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RESUMEN DOCUMENTAL 
 
Tesis sobre Psicología Industrial, Gestión de Personal específicamente Administración de Procesos.  El 
objetivo fundamental es facilitar la gestión de talento humano  dentro del programa de Voluntarios de 
Naciones Unidas.  El ciclo a fortalecer: planes de desarrollo, procesos administrativos, proyectos ha 
motivado probar que: los procesos de talento humano permiten identificar el perfil y  beneficios del 
voluntariado de Naciones Unidas en Ecuador. Se explica con dos teorías psicológicas integracionistas: 
desarrollo organizacional y de sistemas, y una teoría conductista: comportamiento organizacional.  
Tratada en tres capítulos: gestión del talento humano por procesos, administración del talento humano 
y desarrollo del talento humano.  Investigación transversal, empírica, descriptiva, no experimental.  A 
la muestra de veintidós voluntarios se ha evaluado desarrollo, técnica de aprendizaje, perfil por agencia 
y cuyos resultados han evidenciado debilitamiento.  Se propone procesos, herramientas de selección, 
encuesta de desarrollo e identificación de beneficios del voluntariado para la optimización de la gestión 
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DOCUMENTAL SUMMARY 
 
Thesis on Industrial Psychology, Management of Staff specifically Process Management. The main 
objective is to facilitate the management of human resources within the United Nations Volunteers 
program. Cycle to strengthen: development plans, administrative processes, project has motivated to 
prove that: human talent processes allow to identify the profile and benefits of volunteering of United 
Nations in Ecuador. He is explained by two integrationist psychological theories: organizational and 
systems development, and a behavioral theory: organizational behavior. Treated in three chapters: 
talent management human processes, management of human talent and development of human talent. 
Cross, empirical, descriptive, non-experimental research. The sample of twenty-two volunteers has 
been evaluated development, learning, profile by agency and whose results have shown weakening. 
Proposed processes, tools selection, development survey and identification of benefits of volunteering 
for the optimization of the management 
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B. INFORME FINAL DEL TRABAJO DE POSGRADO 
 
Introducción         
  
Desde mis inicios laborales he trabajado por procesos en Talento Humano, algo que se ´ha convertido 
en parte de la autogestión profesional.  Considero que este es el primer nivel para una labor efectiva en 
las organizaciones, y en especial en las multinacionales, sean estas orientadas al lucro ó gestión social.  
Administrar por procesos TH permite identificar lo que se hace en forma ordenada, organizada, formal, 
facilitando el conocimiento y aplicación de la gestión. 
-En cuanto a la estructura de la investigación: las ocho primeras páginas numeradas en números 
romanos corresponden a las páginas preliminares, desde la página número dos en números naturales se 
aprecia el problema, objetivos, justificación e hipótesis, en la página tres se visualiza el marco 
conceptual.    Inmediatamente se desarrolla el marco teórico en tres capítulos : Gestión de Talento 
Humano por Procesos, Administración para la gestión de Talento Humano, Desarrollo de Talento 
Humano, y el camino que he seguido ha sido :  
mi primer paso - investigar las teorías y seleccionar las adecuadas para soportar la investigación como 
son la teoría psicológica integracionista, teoría administrativa del comportamiento organizacional, 
teoría administrativas del desarrollo organizacional y teoría de sistemas utilizando la técnica del 
fichaje;  
el segundo paso - investigar sobre el voluntariado y la administración de procesos en organizaciones 
para desarrollo local (identificación y descripción de proceso);   
el tercer paso - estructurar los procesos por secuencia en consideración a las prácticas de gestión en la 
Unidad Terreno del programa de Voluntariado de las Naciones Unidas en Ecuador (VNU) y hacer un 
seguimiento a través de una pasantía en la organización;  
el cuarto paso - la presentación y validación de cada proceso en el programa VNU para crear el 
manual, las descripciones de asignación por agencia de labor activa con el programa VNU, así como la 
exposición de propuestas a lo largo de los procesos (tanto a la profesional Coordinadora del programa 
como a la profesional Asistente) que incluyeron formularios de hoja de vida y descripción de 
asignación por agencia, así pude pasar a  
siguiente nivel - la búsqueda de información sobre el desarrollo del personal voluntario que debido a la 
norma de confidencialidad de la información de la ONU en el país se tornó indispensable la creación 
de una encuesta sobre desarrollo (no programada en el plan, previo a su aplicación fue revisada - sujeta 
a cambios y aceptada por la Coordinadora del programa en el país).  
El quinto paso - la búsqueda de información y análisis de los beneficios del voluntariado en el país.  El 
sexto paso - la aplicación de la encuesta sobre el desarrollo de los voluntarios/as con su respectivo 
análisis de resultados, así como la verificación de conocimientos, habilidades y/o destrezas requeridas 
por el voluntariado de la ONU en el país. 
-El marco metodológico que indica el proceso sistemático que he seguido inicia en la página setenta y 
nueve con el diseño de la investigación, grupo de estudio, técnicas e instrumentos. 
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-El análisis de resultados se determina desde la página cincuenta y ocho, conclusiones y 
recomendaciones desde la página ochenta y cuatro, referencias bibliográficas en la página ochenta y 
ocho, en seguida se encuentra la sección de anexos. 
Problema 
 
Indeterminación parcial de procesos de gestión de Talento Humano, porque la organización de la 
gestión en procesos disminuye tiempos, mejora el control, facilita el seguimiento de los resultados de 
los/as voluntarios/as en el programa Voluntarios de Naciones Unidas en Ecuador y facilita la 
retroalimentación ó mejoras  
Objetivos 
General 
.Determinar la Gestión de Talento Humano (GTH)  del programa VNU en Ecuador a través de la 
Administración por Procesos. 
Específicos 
.Determinar el perfil por agencias de los/as voluntarios/as requeridos para la gestión del desarrollo 
local en el Ecuador.  
.Identificar los beneficios que el Voluntariado a través del programa VNU  brinda al país y a la 
Organización de las Naciones Unidas en Ecuador. 
Justificación 
 
La Unidad de Terreno del programa de VNU abre un espacio de participación en Ecuador  por tal 
razón se desea identificar las consecuencias de la gestión del voluntariado en el país, identificar el 
perfil de desarrollo de los profesionales voluntarios/as como gestores de desarrollo local mediante la 
administración de la gestión de TH por procesos.    
La investigación es factible, cuenta con el recurso económico - humano, interés y aprobación directa de 
la actual Coordinadora del programa de Voluntarios de la Naciones Unidas en Ecuador. 
Hipótesis 
 
La Administración por Procesos de la gestión de talento humano del programa VNU permite 
identificar el perfil por agencia del/a voluntario/a para el desarrollo local y los beneficios de la gestión 
para el país solicitados por la líder del programa VNU. 
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MARCO CONCEPTUAL 
 
ADMINISTRACIÓN POR PROCESOS en base a los criterios tanto administrativos como de procesos 
de José Pérez e Idalberto Chiavenato, es determinar los procesos de Gestión de Talento Humano de 
Voluntarios de Naciones Unidas con sus entregables específicos,.. 
DESARROLLO DE LOS/AS VOLUNTARIOS/AS: capacidad efectiva de los/as voluntarios/as para la 
actividad de voluntariado, en base a los criterios sobre pensamientos de cooperación de Chester 
Barnard. 
Matriz de variables 
 
VARIABLE 
DEPENDIENTE 
INDICADOR MEDIDA INSTRUMENTOS DE 
MEDICIÓN 
 
DESARROLLO DE 
LOS VOLUNTARIOS 
(perfil de los/as 
voluntarios/as para el 
desarrollo local). 
 
GESTIÓN TÉCNICA 
ESPECÍFICA DE 
VOLUNTARIADO. 
 
 
 
PROMOCIÓN DE LA 
GESTIÓN DEL 
VOLUNTARIADO 
PARA EL 
DESARROLLO. 
 
 
TRABAJO BAJO 
PRESIÓN. 
 
Muy satisfactorio. 
Satisfactorio. 
Poco Satisfactorio. 
Insatisfactorio. 
 
Muy satisfactorio. 
Satisfactorio. 
Poco Satisfactorio. 
Insatisfactorio. 
 
Si    No 
Formulario de 
Entrevista. 
Descriptivo de 
Asignación. 
Ficha de Hoja de Vida. 
 
 
Formulario de 
Entrevista. 
Descriptivo de 
Asignación. 
Ficha de Hoja de Vida. 
 
Formulario de 
Entrevista. 
 
VARIABLE 
INDEPENDIENTE 
INDICADOR MEDIDA INSTRUMENTOS 
DE MEDICIÓN 
ADMINISTRACIÓN 
POR PROCESOS 
DE LA GESTIÓN 
DE TALENTO 
HUMANO DEL 
PROGRAMA VNU. 
PROCESOS. 
 
 
Estructurado. 
No estructurado. 
 
Diagrama 
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MARCO TEÓRICO 
 
CAPITULO I 
 
1. GESTIÓN DE TALENTO HUMANO POR PROCESOS 
 
1.1. Evolución histórica de los procesos 
 
En las organizaciones tradicionales no interesaban los procesos a diferencia de las organizaciones 
modernas que buscan identificar lo que sucede en su interior asignando a los especialistas para que 
trabajen en el diseño, medición, control de los procesos y socialización hacia los miembros de los  
equipos de trabajo, de voluntariado todo para superar las expectativas de los clientes que para VNU son 
las Agencias y/o programas de la ONU, la sociedad civil, el gobierno, otras organizaciones de orden 
social y para el desarrollo.. 
Cada organización es un mundo particular por eso se ha tomado como referencia algunos procesos de 
voluntariado a nivel mundial y local. 
1.2. La Gestión por Procesos 
 
La gestión en la  actualidad requiere de un amplio conocimiento de la organización, reducir rigidez y 
“encuadrar las acciones en un proceso dinámico de progresión de unidades, canalizando las 
innovaciones en un sentido coherente” (Gómez & Magdalena, 1999).     
El enfoque administrativo es integrador, por eso se desea identificar procesos claramente definidos, 
evidenciar rigurosamente el cumplimiento con las necesidades de los clientes y el trabajo efectivo.   
Una organización es tan buena como lo son sus procesos, se requiere medirlos con precisión, 
socializarlos haciendo los procesos parte de los voluntarios.   
“La gestión por procesos responde a los principios de igualdad, moralidad, eficacia, economía, 
celeridad e imparcialidad, que la institución debe tener como normas administrativas.  Dentro de éstos 
juegan un papel importante la racionalización de los trámites, con el fin de mejorar la eficiencia y la 
eficacia, al simplificar los procesos y operaciones, concentrando los esfuerzos en los aspectos más 
relevantes de la gerencia” (Mejía, 2000 : 1). 
“Gestión de personas.  Una cosa es controlar y administrar personas y otra bien distinta gestionarlas.  
Para administrarlas basta con tener criterios objetivos de referencia : número, ausencias, puntualidad, 
horas de trabajo, vacaciones, legislación laboral, … Para gestionar personas hay que identificar las 
características relevantes con ellas relacionadas; además de las mencionadas, aporta mucho más valor, 
gestionar su desarrollo, el conocimiento, mejorar su motivación e integración, la comunicación, etc.” 
(Pérez Fernández, 2010: 133), la clave es diseñar la herramienta para esta medición. 
La gestión por procesos es conceptualizar el cómo hacer las cosas en la organización : 
. Con una estructura plana (no jerárquica) de la organización a través de procesos orientados a 
satisfacer las necesidades de los clientes, 
. Con grupos multidisciplinarios que son los ejecutores de la gestión, 
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. Con orientación hacia cubrir las necesidades de los clientes, con aportación a los estándares 
delineados por los líderes 
. Con procedimientos que agrupan actividades secuenciales, dan como resultado un proceso ó 
subproceso, 
. Con indicadores de cumplimiento de los procedimientos y por ende de sus resultados (proceso ó 
subproceso), 
. Con aplicación de la tecnología en actividades que agregan valor, 
. Con actividades de auditoria y control interno (cuando son procesos formalizados y documentados). 
Hay lecciones a no olvidar cuando hablamos de procesos 
. Tiene un producto con valor para su usuario o cliente. 
. Los procesos comparten productos por eso interactúan 
. Hay que conocer y tener influencia sobre los factores del proceso : personas, materiales, información, 
recursos físicos, métodos de operación y control. 
. Los límites del proceso deben ser puesto con criterios de valor. 
. Se puede ver el trabajo como proceso si se es consciente del producto/servicio y del cliente. 
. La satisfacción del cliente se basa en su percepción de la satisfacción de su expectativa. 
. La óptima entrega del producto/servicio es lo que le interesa al cliente, no la existencia de 
departamentos 
. Se agrega valor cuando se domina el proceso. 
Definiciones importantes 
. Proceso :  “conjunto de actividades mutuamente relacionadas o que interactúan, las cuales 
transforman elementos de entrada en resultados” (Pérez Fernández, 2010 : 51).  “Una visión de los 
procesos ofrece una imagen mucho más precisa de cómo la empresa funciona en realidad” (Krajewski, 
Ritzman, & Malhotra, 2008 : 5). 
“La Organización de personas, procedimientos (métodos) y máquinas (tecnología), dentro de una serie 
de actividades (funciones, decisiones) necesarias para transformar materiales y/o información en un 
resultado específico” (Mejía, 2000 : 4). 
. Procedimiento : “forma específica de llevar a cabo un proceso.  Más tradicionalmente conjunto de 
acciones ordenadas y orientadas a la consecución de una meta” (Pérez Fernández, 2010 : 91). 
Con frecuencia se usa las palabras procesos y procedimientos en forma análoga, sin embargo son 
diferentes. Procedimiento “acto, método o manera de proceder en algunos procesos, o en cierto curso 
de acción.” (Mejía, 2000 : 5). 
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. Indicador : “dato que ayuda a medir objetivamente la evolución de un proceso; anticipa le medida del 
resultado” (Pérez Fernández, 2010). 
. Control : “tener la variable bajo control (saber lo que esta pasando” (Pérez Fernández, 2010: 132). 
. Tarea : “la más pequeña acción ejecutada por una persona, que suele determinarse en un plazo 
determinado” (Mejía, 2000 : 8).  Ejemplos : elaborar un informe 
. Actividad : “conjunto de tareas necesarias para la obtención de un resultado” (Pérez Fernández, 2010 
: 52), suma de tareas. 
. Sistema : “conjunto de procesos que tienen por finalidad la consecución de un objetivo” (Pérez 
Fernández, 2010 : 52). 
Ilustración Nro 1. Sistema 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente : Gestión por procesos. Qué es un proceso 
Autor : Pérez, José.(2010). Gestión por procesos (4ta ed) : Qué es un proceso.  Madrid : ESIC. 
 
. Subproceso : “conjunto de actividades” (Mejía, 2000 :9). 
. Gestión por proceso : “ consiste en concentrar la atención en el resultado de cada una de las 
transacciones o procesos que realiza la empresa, en vez de las tareas o actividades” (Fernández, 2003 : 
37). 
1.2.1. ¿Qué es un Proceso? 
 
Proceso es una “Secuencia ordenada de actividades repetitivas cuyo producto tiene valor intrínseco 
para su usuario o cliente” (Pérez Fernández, 2010 : 51).   
 Proceso es la “Secuencias de actividades que tiene un producto con valor” (Pérez Fernández, 2010 : 
51).   
          SISTEMA 
PROCESOS 
                       ACTIVIDADES 
TAREAS 
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Ilustración Nro. 2  Proceso 
 
Fuente: Gerenciamiento de las organizaciones como sistemas.  Procesos, concepto y elementos. 
Autor. Gómez, Fulao y  Magdalena, Fernando. (1999).  Sistemas administrativos, estructuras y 
procesos. Buenos Aires : Macchi 
Cuando tratamos de procesos tratamos de sistemas por inercia, en las organizaciones se debe entender 
las causas de la insatisfacción del cliente, puede existir una o varias causas. 
. Procesos son “los medios por los cuales los productos y servicios llegan al cliente” (Gómez  y 
Magdalena, 1999 : 63). 
En un proceso se encuentra: 
 Actividades secuenciadas en forma predeterminada, repetitiva y conectada sistematizadamente 
para la obtención del resultado. 
 El cliente, es quien aprecia el producto y/o servicio y percibe su valor. 
 El producto ó servicio, aquello que va destinado al cliente, sin embargo el que más interesa es 
aquel que agrega valor al cliente 
Un conjunto de procesos es un sistema que está orientado a cumplir un objetivo común. 
 
Existen diferentes niveles de procesos, varían según el tamaño organizacional.  Lo que para el 
Voluntario es un proceso de „Registro de Información‟ para la Coordinación de VNU es una 
actividad parte de un proceso más amplio Gestión hacia el Desarrollo Local . 
 
1.2.1.1. Tipos de Procesos 
. Primarios : cuando el producto se entrega a un cliente externo. Ejemplo : ventas, facturación, servicio 
al cliente. 
 
8 
 
. De logística  : no generan un producto tangible para el cliente interno pero son procesos 
indispensables en el gerenciamiento del negocio.  Ejemplo : capacitación, servicios administrativos. 
. Gerenciales : apoyan a los negocios de la organización definiendo la estrategia. 
Otra tipología es : 
. Proceso relevante : secuencia de actividades que generan mayor valor sobre una entrada para obtener 
los resultados esperados en beneficio del cliente y por tanto de la organización.  Su característica es ser 
interfuncional (es decir atraviesan la organización en forma vertical u horizontal). 
. Proceso clave : proceso extraído del proceso relevante, su característica es ser definido para alcanzar 
los objetivos estratégicos.  
Si se analiza a la organización tradicional por departamentos tenemos otra tipología : 
. Unipersonales, 
. Funcionales o intradepartamentales, 
. Interfuncionales o interdepartamentales 
 
Si se distingue los procesos por su misión, la clasificación es : 
. Procesos Operativos, 
. Procesos de apoyo, 
. Procesos de gestión, 
. Procesos de Dirección, 
1.2.1.2. Identificación de Procesos 
. Todo proceso tiene un dueño, trabajadores, proveedores y clientes. 
-El programa de Voluntariado de Naciones Unidas es dueño : persona o entidad que puede hacer 
cambios importantes en el proceso. 
. Voluntariado : personas que participan en el proceso de transformación de las entradas en resultados, 
tanto en las agencias como en programas a los que pertenecen. 
. Los programas y/o Agencias de la ONU son los proveedores : personas o entidades que proveen una 
entrada al proceso.   
. La población ecuatoriana en zonas de gestión local son los Clientes . aquellas personas, entidades 
internas o externas sobre las que repercuten los procesos y los productos de la organización. 
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Cuadro Nro 1. Clientes Externos 
 
Fuente: Gerenciamiento de las organizaciones como sistemas.  Procesos, concepto y elementos.  
Modificaciones realizadas para el programa VNU 
Autor. Gómez, Fulao y  Magdalena, Fernando.(1999).  Sistemas administrativos, estructuras y 
procesos. Buenos Aires : Macchi 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Categoría   
Qué 
necesitan?   
Qué se necesita de 
ellos?   
Clientes 
 
servicios de calidad 
interés y compromiso por 
el desarrollo 
Propietarios 
(organizaciones sociales y 
gubernamentales) 
 
crecimiento, supervivencia, retorno de 
inversión Apoyo 
 
  
Gobierno 
 
cumplimiento de las normas 
políticas de apertura para 
la gestión 
La población   
servicios que permitan el desarrollo y 
seguridad apoyo, respeto   
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Cuadro Nro 2. Clientes Internos 
Categoría   
Qué 
necesitan ?   
Qué se necesita de 
ellos   
Finanzas   Reportes mensuales de gastos 
Información de novedades en 
reportes 
  
 
Reportes inicio y fin de asignación Asignación de presupuesto 
  
 
Reportes de control de 
presupuesto 
 Agencias y/o programas 
ONU 
 
Reclutamiento de voluntarios/as 
Información de proyectos de 
asignación 
  
 
Selección de voluntarios/as 
Perfil del voluntario/a para la 
agencia 
  
 
Entrenamiento inductivo VNU 
Ecuador 
Responsabilidades de la 
asignación 
  
 
Logística para la asignación de 
un/a voluntario/a 
Apoyo en la selección, 
entrenamiento, promoción, 
desarrollo de voluntarios 
  
 
Outsourcing al finalizar la 
asignación 
Entrenamiento especializado de 
VNU en la Agencia/programa 
específico 
   Asesoramiento como VNU       
 
Fuente: Gerenciamiento de las organizaciones como sistemas.  Procesos, concepto y elementos. 
Modificaciones realizadas para el programa VNU 
Autor. Gómez, Fulao y  Magdalena, Fernando.(1999).  Sistemas administrativos, estructuras y 
procesos. Buenos Aires : Macchi 
Que una organización esté identificada en procesos tiene beneficios, como : 
. Se comprende como se realiza el trabajo. 
. Se pone atención en los procesos y no se busca a la persona culpable cuando hay problemas. 
. Se describe la relación entre clientes y proveedores internos. 
. Es de uso general (programas/agencias/áreas/departamentos) 
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En consideración a la identificación de procesos en el trabajo que realizamos, hay una pequeña fábula o 
historieta muy buena a ser tomada en cuenta porque permite identificar si el trabajador tiene conciencia 
del producto/servicio, del proceso que hace y si quiere ser eficiente en su gestión, y es la siguiente : 
Este es el caso de un grupo de operarios que tenían la misma tarea y a los que se les preguntó  qué 
hacía?: 
1er operario responde. “estoy picando piedra”.  Conclusión, se limitada a cumplir su tarea bajo el 
procedimiento dado. 
2do operario responde. “estoy haciendo una cruz”. Conclusión, hacía su trabajo y analizaba que su 
trabajo iba a tener un producto. 
3er operario responde. “estoy haciendo una catedral”. Conclusión, hacía su trabajo y sabía que su 
trabajo tendría un producto, a más de eso tenía conciencia de lo que su equipo hacía y  al final que 
lograrían. 
De allí que es importante identificar el proceso, para poner todo el esfuerzo y compromiso para llegar a 
la meta, esta pequeña historia nos indica también que importante es el factor humano en el desarrollo 
de los procesos. 
Para que el ser humano sea consciente del proceso en su totalidad debe comprender su proceso y el 
entorno, contar con retroalimentación durante la tarea para orientar un buen desempeño, entender hasta 
que punto puede llegar, qué autorizaciones requiere, que restricciones tiene, etc. 
 
1.2.1.3. Caracterización de los procesos: 
 
Las características de los procesos implican lo que tiene un proceso : 
. Un responsable que cumple el proceso 
. Un alcance del proceso (límites) 
. Procedimientos documentados (incluso obligaciones de trabajo y entrenamientos) 
. Medidas de control 
. Propuestas de cambio según necesidades de los clientes. 
 
1.2.1.4. Elementos de un Proceso  
Un  proceso tiene tres elementos : 
1. Entrada principal (input), producto que puede ser la salida de otro proceso precedente de la cadena 
de valor, de un proceso del proveedor o del cliente.  Se lo trata en forma sistemática. 
2. Secuencia de actividades, con medios y recursos para realizar un producto/servicio  bien hecho a la 
primera : Ejemplo en pagos. 
. Una persona con la autoridad necesaria para comprometerse al pago, 
. Hardware y software para procesar facturas, 
. Un procedimiento o método de trabajo, 
. Información impresa sobre qué procesar y cómo, 
. Posibles entradas laterales de procesos con los que interactúa, 
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. Tiempo y punto de entrega al siguiente eslabón, 
. Sistema de control ó indicadores de funcionamiento del proceso, medidas de resultados y satisfacción 
del usuario. 
3. salida (output), producto con la calidad exigida del proceso, puede ser el input de otro proceso ó el 
producto del usuario.  Siendo un producto o servicio tiene un valor medible para el usuario: 
. Producto tangible sometido a control, 
. Eficacia (resultados), correcto funcionamiento por tanto satisfacción. 
 
Factores de un proceso 
 
1. Personas : responsable y miembros del equipo del proceso con competencias. 
2. Materiales : Materia primas o semielaboradas, información (para proceso de servicio), pueden 
ser gestionados por los proveedores. 
3. Recursos físicos : instalaciones, máquinas, software apropiado. 
4. Métodos y planificación del proceso :  
4.1. método de trabajo, procedimiento, hoja técnica de instrucción de trabajo.  Es la 
descripción del quién hace?, cuándo?, cómo?. 
4.2. método para medición y seguimiento del funcionamiento del proceso, del 
cumplimiento en el producto/servicio, y la satisfacción del cliente 
5. Medio Ambiente, entorno del proceso.  Si estos cinco factores se dominan el resultado es 
predecible y el  proceso/servicio esta bajo control, sino hay que identificar en que parte hay que tomar 
acciones para mejorar.  
1.2.1.5. Límites de un Proceso 
Los procesos fluyen en forma natural para organizar el trabajo, siempre han estado allí, lo que se debe 
es identificarlos para que se conviertan en guía de la acción, identificar sus límites para asignar 
responsabilidades e identificar sus elementos y factores. 
Los límites del proceso determinan una unidad de gestión y niveles de responsabilidad.  El input, 
output, proveedor y cliente determinan los límites de un proceso ( estos a su vez la unidad de gestión y 
niveles), para que estos funcionen las entradas y salidas no deben estar bajo la responsabilidad 
funcional. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
13 
 
Cuadro Nro. 3  Límites, elementos y factores de un proceso 
Entrada/INPUT Proceso Salida/OUTPUT 
Producto 
Proveedor 
(*)   Producto Cliente (*) 
    PERSONAS     
    . Responsable del proceso   Satisfacción 
    . Miembros del equipo     
Características     Características    
Objetivas   MATERIALES objetivas    
    . Materias primas     
    . Información     
Criterios de     Criterio de    
Evaluación   RECURSOS FÍSICOS Evaluación   
    . Maquinaria y utillaje     
    . Hardware y software     
    MÉTODO DE  :     
  . Operación . Medición/Evaluación :     
    
  Funcionamiento del 
proceso     
      Producto     
      Satisfacción del cliente     
Medida de  Eficiencia y eficacia Cumplimiento Satisfacción 
 
Fuente. Gestión por procesos : Qué es un proceso. Límites, elementos y factores de un proceso. 
Autor. Pérez, José.(2010). 
1.2.2. Responsabilidad 
 
La responsabilidad sobre un proceso debe ser dada a una persona que tiene la capacidad de prever los 
cambios  y el impacto.  Hablamos de una persona que tenga liderazgo, conocimiento, decisión, que 
identifique y se arriesgue ante los nuevos cambios en función del éxito de la organización y del cliente, 
alguien que solucione los problemas a medida que se produzcan los cambios.  Determina todo. 
1.2.3. Diseño de Diagramas --- Representación gráfica de los procesos 
 
Los diagramas son una herramienta gráfica que facilita la comunicación, ejecución y hasta el análisis 
de los procesos, hay diferentes formas de diagramar para lo cual se define la forma más sencilla „el 
diagrama de bloques‟ : 
 
. Rectángulo para dar a conocer que es una actividad, 
. Rombo de decisión, son dos secuencias alternativas (elección), 
. Elipse sombreada, input y output, 
 
CAUSAS 
EFECTOS 
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Este tipo de diagrama da una visión clara, sencilla y rápida del proceso, da un gran detalle de las  
actividades a explicitar esto es según el objetivo. 
 
1.2.3.1. Ventajas del uso de los diagramas 
 
* Facilita la comunicación, comprensión y dominio de los procesos para beneficio del cliente y de la 
organización. 
 
* Da un impacto visual global del proceso, „una imagen vale más que mil palabras‟ 
 
* En detalle permiten un análisis profundo del proceso e identificar áreas de mejora. 
 
* Facilitan la formalización y sistematización de los procesos: definen actividades importantes y 
secuenciales,  los puntos de control y delimitan responsabilidades. 
 
* Proporcionan entradas para racionalizar los procesos 
 
* A través de ellos se concientiza en la importancia de cada actividad interna, la responsabilidad 
individual y del equipo. 
 
* Se descarga la estructura de mando, cuando los trabajadores coordinan ellos mismos sus acciones. 
 
El especial requerimiento para manejar diagramas es que : *los usuarios conozcan como elaborar e 
interpretar. 
 
1.2.3.2. Normalización de procesos  
 
Normalizar el proceso es el concepto, procedimiento documentado y hoja de proceso son sólo 
herramientas.  Es un mecanismo de coordinación eficaz, de pautas a seguir cuando: 
 
. El producto/servicio final sea repetitivo,  
. El entorno externo sea bastante predecible en su evolución (clientes, tecnología, competidores) y por 
tanto fácil de planificar.  Las tareas a realizar deben ser simples, de fácil comprensión.  Este es el 
entorno de áreas productivas y administrativas. 
 
1.2.3.2.1. Beneficios de la normalización de procesos 
 
1.- Un funcionamiento sistemático: resultados predecibles, fácil asignación de responsabilidades y 
trabajo en equipo, una operación homogénea. 
 
2.- Disponer de referentes, de procedimientos formalizados: facilita la comunicación,  relación 
interpersonal, control, eficacia y crecimiento organizacional. 
Algunas organizaciones escogen la Hoja de Procesos como herramienta de normalización y no a los 
procedimientos (descriptivos) pues les parece un tanto burocrático. 
 
15 
 
Cuadro Nro. 4 Herramientas para la normalización de procesos 
(la herramienta debe ser adecuada para el usuario) 
Herramienta Característica  Uso 
1. Procedimiento 
Documentado Descripción exhaustiva 
Procesos, actividades o tareas 
(instrucciones de trabajo)que hayan de 
ser descritos en todos sus detalles por 
razones de seguridad, características de 
sus ejecutores, etc. 
2. Hoja de Proceso Razonablemente descriptiva 
General cuando no haya otra 
herramienta más adecuada 
3. Matrices Claridad y comprensión 
Procesos secuenciales 
(intradepartamentales) y muy largos. 
4. Diagrama de Bloques 
Sencillez, intuitivo, muestra con 
claridad input, output, 
interacciones y el soporte 
documental (registros) 
Primera visión de procesos 
complicados.  Procesos muy dominados 
ejecutados por personal cualificado y 
con experiencia. 
5. Diagrama de Flujo 
Funcional 
Específica gráficamente la 
participación de las áreas 
organizativas (departamento, 
sección, persona). 
Procesos largos o muy interfuncionales.  
Análisis de procesos. 
6. Mapa de Comunicaciones 
Describe sencilla y 
extensamente entradas y 
salidas. 
Donde la secuencia de actividades del 
proceso sea muy simple y evidente.  
Procesos que manejan muchos datos y 
producen información. 
7. Muestras o Fotos 
Poca posibilidad de 
interpretación.  Múy fácil de 
comprender por el ejecutor. 
Actividades críticas con criterios de 
operación de no fácil transmisión o 
comprensión por escrito.  Ejecutores de 
la actividad poco cualificados. 
8. Planning del Proceso 
Además de la planificación, 
muestra la programación de las 
actividades. 
Procesos de ejecución con periodicidad 
fija. 
 
Fuente. Gestión por procesos : Qué es un proceso. Límites, elementos y factores de un proceso. 
Autor. Pérez, José.(2010). 
1.2.4. Indicadores del Proceso 
Los indicadores como su nombre da a entender indica el nivel de desempeño del proceso.  Para el 
programa VNU propongo: 
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Selección: número de personas seleccionadas vs número de personas requeridas 
 
Capacitación: número de voluntarios capacitados vs total voluntarios 
Número capacitaciones ejecutadas versus capacitaciones   programadas 
 
Evaluación: número de metas totalmente cumplidas vs metas programadas 
1.2.5. Documentación del Proceso  
 
La elaboración de la documentación no es el fin sino es una actividad que aporta valor. 
 
1.2.6. Control y Seguimiento de los Procesos  
El hablar de seguimiento de los procesos me he focalizado en un Plan de Mejoramiento de Procesos en 
forma obligatoria, en realidad esta es el primer nivel de la gestión por procesos, es acertado pensar que 
van a surgir otros niveles que irán perfeccionando en el tiempo a los procesos que plantearemos, VNU 
es dinámico, el cliente es dinámico, los procesos deben ser dinámicos sujetos a un mejoramiento a 
buscar cada vez mayor eficacia (generando resultados esperados), eficiencia (minimizando los recursos 
empleados), mayor adaptación (para el cliente y el entorno). 
1.2.6. Ventajas del enfoque a proceso 
 
- Orienta a la organización hacia los objetivos del cliente. 
- Al conocer el por qué y para qué de las cosas, es posible optimizar y racionalizar el uso de los 
recursos, por tantos reducción de costos, de tiempos. 
- Permite tener una visión amplia de la organización, de la cadena de valor y sus interrelaciones, 
limitaciones, obstáculos, lo que implica toma de decisiones eficaces. 
- Permanente monitoreo y control de la gestión por procesos. 
- Continuamente se establece objetivos, planes, controles, formas de mejora para estos procesos. 
- Permanente perfeccionamiento organizacional, deben producir ventajas competitivas propias y 
duraderas.  Y a medida en que se revisan procesos clave de la organización se produce un alto impacto 
si se mejora. 
- Permanente perfeccionamiento del voluntario, ya que al asignarle una responsabilidad clara, permite 
evaluar el resultado de su proceso y desarrollar en el ó ella un valor profesional „responsabilidad 
individual sobre la meta‟, contribuyendo a potenciar su motivación y esfuerzos.  
- Se realiza el trabajo,  
- Circula la información – materiales –productos, 
- Se ejecuta las interrelaciones hasta llegar al cliente, 
 
“Y por encima de todo, la Gestión por Procesos proporciona la estructura para que la cooperación 
exceda las barreras funcionales.  Elimina las artificiales barreras organizativas y departamentales, 
fomentando el trabajo en equipos inter funcionales e integrando eficazmente a las personas” (Pérez, 
2010 : 78). 
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1.3. Procedimientos 
 
. Procedimiento: forma específica de ejecutar una actividad.  Es conveniente expresarlo 
documentadamente (objeto, campo de aplicación, qué, quien, cuándo, dónde y cómo hacerlo, qué 
materiales y documentos debe utilizarse, forma de control y registro). 
 
- Trabajar bajo procesos permite romper con reglas del pasado, esto incluye jerarquías rígidas, las 
visiones restringidas, las tareas individuales. 
 
- Para el cliente : recibe servicios de calidad, con el menor esfuerzo e inversión por no repetir las cosas. 
 
- Para las/os voluntarias/os y la Oficina Central : reduce el esfuerzo tanto físico como mental, aumenta 
el nivel de satisfacción aparece mayor iniciativa y creatividad. 
 
- Para VNU : brinda servicios y productos de calidad, controla los procesos en un ámbito social en 
búsqueda del desarrollo, mejora la utilización de recursos y sus interrelaciones nacionales e 
internacionales. 
 
- VNU podrá controlar los cambios, se centrará en el cliente, aumentará la capacidad para competir 
(hasta hace poco el gobierno empezó a cambiar su apertura a la gestión de la ONU en el país, es una 
buena oportunidad para organizar de tal forma el trabajo que las puertas en el país se abran por 
completo).  Hablo de sobrevivir siendo más competitivo que ayer.    
 
- Visión sistemática de las actividades lo que permite visualizar errores y remediarlos. 
 
- Desarrolla un sistema de evaluación permitiendo así que el programa cumpla con sus  objetivos. 
 
“Acto, método o manera de proceder en algunos procesos, o en cierto curso de acción” (Mejía, 2000 : 
5).  Son las guías del cómo hacer las cosas diariamente. 
Las cosas que hace el que sabe es diseñar procesos y elaboración de procedimientos. 
El procedimiento es una herramienta de planificación de procesos, responde a preguntas qué, quién, 
cuándo?.  Para que sea una buen herramienta práctica debe ser de fácil uso y esto se consigue tomando 
en cuenta la extensión de la documentación: 
. Necesidad específica de la organización, tipo, tamaño, dispersión geográfica, 
. La complejidad de la organización (procesos diferentes), complejidad de los procesos a formalizar, 
. Mercado al que sirve y requisitos del cliente (nivel en que se debe demostrar el cumplimiento), 
. Características del producto/servicio, 
. Riesgos de incumplimiento, 
. Competencias del personal como usuarios de las herramientas, 
Si una empresa trabaja con personal poco cualificado aplican procedimientos descriptivos en oposición 
a si es personal se encuentra estable en el puesto pues allí el nivel detalle debe ser reducido, en la VNU 
tenemos los dos grupos de personas: el de la Unidad de Terreno del programa VNU que es personal 
estable y el voluntariado quienes puede estar como máximo cuatro años, por lo general están dos años. 
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CAPITULO  II 
 
2. ADMINISTRACION PARA LA GESTION DE TALENTO HUMANO 
 
2.1. Definición  
 
Administración de Talento Humano:”se refiere a las prácticas y a las políticas necesarias para manejar 
los asuntos que tienen que ver con las relaciones personales de la función gerencial; en específico se 
trata de reclutar, capacitar, evaluar, remunerar y ofrecer un ambiente seguro, con un código de ética y 
trato justo para los empleados de la organización”  (Dessler & Varela, 2011 : 2).  La Administración 
rápidamente es  la dirección racional de la gestión en las organizaciones, cuando hablamos de 
administración dividimos la gestión en :  
- Planificación 
- Organización 
- Dirección 
- Control  
del uso de recursos para lograr los objetivos 
Administración es la “manera de integrar las organizaciones o parte de ellas.  Proceso de planear, 
organizar, dirigir y controlar el uso de los recursos organizacionales para alcanzar determinados 
objetivos de manera eficiente y eficaz” (Chiavenato, 2006 :20). 
El estudio de la administración de las organizaciones formalmente inicia con la Teoría General de la 
Administración (TGA), es el área del conocimiento utilizada para entender todo lo referente a la 
administración a lo largo del tiempo y de los hechos que han influido dinámicamente en su desarrollo. 
En un mundo globalizado con una predominante economía capitalista, la administración es una 
importante actividad y se complica precisamente porque se lleva acabo a través de las personas, de los 
equipos de trabajo que entregan sus esfuerzos para obtener una remuneración y ganarse sus 
oportunidades de crecimiento vertical u horizontal. 
Los líderes que comúnmente son quienes administran la gestión son los que con sus decisiones, forma 
de planificar, organizar y controlar determinan los niveles de eficacia y eficiencia organizacional.  
„Toda organización, sea industrial o prestadora de servicios, necesita ser administrada para alcanzar sus 
objetivos con mayor eficiencia, economía de acción y de recursos, y ser competitiva‟ (Chiavenato, 
2006 :10). 
A medida que las organizaciones se hacen más grandes y complejas se presentan dificultades en la 
administración, en este punto es donde la TGA ofrece estrategias que solucionen los problemas. 
Otras definiciones importantes 
. Competitividad : “Capacidad de una organización para ofrecer productos y servicios mejores y más 
baratos, además adecuados a las necesidades y expectativas del mercado, brindando soluciones 
innovadoras al cliente“ (Chiavenato, 2006 : 20). 
. Eficacia :  “Alcanzar objetivos y resultados” (Chiavenato, 2006 : 20)  
. Eficiencia : “Ejecutar bien y correctamente las tareas” (Chiavenato, 2006: 20). 
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. Énfasis en las personas : “enfoque de las teorías que consideran la Administración como una ciencia 
aplicada a las personas y sus actividades en las organizaciones” (Chiavenato, 2006 : 20), “que las 
acciones que la gente toma de acuerdo con lo que concibe son sus intereses, también deben estar 
conformes con lo que es mejor para los intereses de la organización”  (Anthony & Vijav, 2007 : 98).  
Es el caso de la Teoría de las Relaciones Humanas y de la Teoría del Comportamiento. 
. Globalización : “Internacionalización de los negocios y del sistema productivo y financiero, lo cual 
vuelve inmenso, complejo, cambiante e incierto el ambiente organizacional” (Chiavenato, 2006 : 21). 
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2.2. Antecedentes históricos de la Administración 
 
Cuadro Nro 5. Influencia de los filósofos 
Fuente : Chiavenato, Idalberto. (2006). Introducción a la Teoría de la Administración : Antecedentes 
históricos de la administración  (17ma ed). México : McGraw-Hill Interamericana. 
Autor : Dra. Angélica Romero 
Influencia de los filósofos en la administración 
Pensador Consideraciones respecto a la administración 
 . Sócrates (470 
a.C)  
La administración es una habilidad individual diferente del conocimiento técnico (estudios 
formales) y de la experiencia. 
. Platón (429 a.C, 
discípulo de 
Sócrates)  
La superestructura social (política, ciencia, arte, cultura) expresa el desarrollo sociocultural 
de los griegos y ya expone sobre la administración de los negocios públicos en su libro La 
República. 
. Aristóteles (384 
a.C, discípulo de 
Platón)   
Profundiza en el conocimiento sobre la administración pública, las consecuencias extremas 
de las formas de gobierno: 
- Monarquía (gobierno de uno solo)  puede volverse tiranía 
- Aristocracia (gobierno de una élite) puede volverse oligarquía,  
- Democracia (gobierno de un pueblo) puede volverse anarquía. 
. Bacon (siglo XVI)  Identifica lo que después será el principio de la administración. 
 
. Descartes (siglo 
XVI)  
Describe su método filosófico cartesiano que influyó en la administración, sus principios : 
- Principio de la duda sistémica o de la evidencia : se acepta aquello de lo que haya 
evidencia, 
- Principio de análisis o de la descomposición : descomponer cada dificultad al máximo 
para resolverla, que permite entender la división del trabajo en la administración. 
- Principio de la síntesis o de la composición : ir de lo simple de conocer a lo complejo, 
- Principio de la enumeración o de la verificación : verificar en general para evitar olvidar 
asuntos importantes. 
 
. Hobbes (siglo 
XVI)  
Focaliza la administración en el Estado, indica que el Estado es un pacto social que al 
crecer amenaza la libertad de los ciudadanos pero sin él las personas tienden a vivir en 
guerra y conflicto permanente para sobrevivir. 
. Newton (siglo 
XVII)  
Aporta desde la física a la administración, habla de la tendencia a la exactitud y al 
determinismo matemático. 
. Rousseau (siglo 
XVIII)  Focaliza la administración en el Estado, (crea la Teoría del Contrato Social) 
. Marx y Engels 
(siglo XIX)  
Focaliza la administración en el Estado, proponen una teoría económica del estado, mismo 
que viene del producto de la dominación económica del hombre, de la lucha de clases.  Los 
fenómenos históricos son el producto de las relaciones económicas entre los seres humanos 
La filosofía 
moderna,  Separa sus intereses y no se involucra con las organizaciones 
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Cuadro Nro. 6 Influencia de la Revolución Industrial 
Influencia de la Revolución Industrial 
Pensador Consideraciones respecto a la administración 
. Watt J.(siglo 
XVIII) 
Con la invención de la máquina de vapor y su aplicación en la producción se da un 
enorme desarrollo económico, industrial, social y tecnológico.  Primero la revolución 
del carbón y del hierro y después la revolución del acero y la electricidad producen en 
adelante cambios en la administración a través de : 
  
-       Mecanización de la industria y la agricultura : las máquinas grandes y pesadas 
superan la producción manual, 
  
-       Aplicación de la fuerza motriz a la industria : la aplicación del vapor  a las 
máquinas cambia los talleres en fábricas, cambia los transportes, comunicaciones y 
agricultura. 
  
-       Desarrollo del sistema fabril : sustituye al taller y artesano por fábricas y operarios 
basadas en la división del trabajo, sustituye la actividad rural por la urbanización y la 
industria. 
  
-       Aceleración de transporte y de las comunicaciones : con la aplicación de la 
navegación de vapor, uso de hélices no ruedas propulsoras, locomotora de vapor, vía 
férrea, telégrafo eléctrico, sello postal, teléfono (en el siglo XIX). 
  
.  Fabricación de acero, y la invención del motor de combustión interna.  El material 
industrial principal es el acero no el hierro, se sustituye el vapor por la electricidad y 
los derivados de petróleo como fuentes de energía, desarrollo de máquinas automáticas 
produciendo la especialización del trabajador, se amplia las vías férreas para los 
automóviles, aparecen los aviones, la aparición del capitalismo financiero con los 
socios solidarios en la dirección de los negocios (su capital proviene de las utilidades, 
dominio de la industria por las inversiones bancarias, monopolios, fusiones 
empresariales, desarrollo de los holding como compañías para coordinar negocios). La 
producción se realiza en mayor cantidad, con rapidez y calidad con la máquina de 
vapor y luego el motor.  La administración se relaciona con la división del trabajo, la 
simplificación de las operaciones (con operarios no calificados fáciles de controlar), 
mayor masa de proletariado con ello mayor necesidad de administración pública, 
inician experiencias sobre administración de empresas, consolidación de la 
administración como área del conocimiento y ampliación de los mercados 
 
Fuente : Chiavenato, Idalberto. (2006). Introducción a la Teoría de la Administración : 
Antecedentes históricos de la administración  (17ma ed). México : McGraw-Hill 
Interamericana. 
Autor : Dra. Angélica Romero 
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Cuadro Nro. 7 Influencia de los pioneros y de los empresarios 
 
 
Fuente : Chiavenato, Idalberto. (2006). Introducción a la Teoría de la Administración : 
Antecedentes históricos de la administración  (17ma ed). México : McGraw-Hill 
Interamericana. 
Autor : Dra. Angélica Romero 
 
La influencia de los pioneros y empresarios crea las condiciones básicas para el surgimiento de la 
Teoría Administrativa. 
 
 
Influencia de los Pioneros y de los Empresarios 
Pensador Consideraciones respecto a la administración 
siglo XIX  
. En 1820 el ferrocarril permitió la colonización territorial y urbanización que creo 
necesidades de vivienda, alimentación, educación, servicios básicos, vestuario con lo 
que se da el crecimiento acelerado de empresas para el consumo directo. 
  
. Surgen los primeros emporios industriales, aparecen los gerentes profesionales - los 
primeros organizadores a quiénes les importaba las fábricas, aumentar la producción- 
  
. En 1880 Westinghouse y General Electric crearon sus organizaciones de ventas con 
vendedores capacitados (hoy marketing), así se crean los departamentos : 
  . El departamento de producción 
  . El departamento de ventas 
  . El departamento técnico 
  . El departamento financiero 
  Por buenos resultados aparece la estructura funcional. 
  
-       Los empresarios son estrategas, consolidan la fabricación, distribución propia, 
control de la materia prima, reducen costos, bajan los márgenes de utilidad, al 
saturarse el mercado buscan nuevos mercados a través de la diversificación de 
productos, eliminan los intermediarios para vender más barato al consumidor final, 
aparecen los oligopolios, las fusiones empresariales. 
siglo XX Inicia la era de la competitividad y la competencia caracterizada por : 
  o   El libre comercio, 
  o   Desarrollo tecnológico por y para reducción de costos de producción, 
  o   Cambio del mercado vendedor a comprador, 
  o   Crecimiento de los negocios y de las empresas 
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Cuadro Nro. 8   Principales Teorías del Pensamiento Administrativo 
 
 Principales Teorías del pensamiento administrativo 
AÑOS 
 
TEORIAS 
1903 ……………………… Administración Científica 
1909 ……………………… Teoría de la Burocracia 
1916 ……………………… Teoría Clásica 
1932 ……………………… Teoría de las Relaciones Humanas 
1947 ……………………… Teoría Estructuralista 
1951 ……………………… Teoría de los Sistemas 
1953 ……………………… Enfoque sociotécnico 
1954 ……………………… Teoría Neoclásica 
1957 ……………………… Teoría Conductual 
1962 ……………………… Desarrollo Organizacional 
1972 ……………………… Teoría de la Contingencia 
1990 ……………………… Nuevos enfoques 
 
Fuente : Introducción a la Teoría de la Administración : Antecedentes históricos de la 
administración  (17ma ed). México : McGraw-Hill Interamericana. 
Autor : Chiavenato, Idalberto. (2006). 
 
Cada teoría estudia a la administración bajo un criterio u orientación específica, dando énfasis a una o 
más de las variables como : 
- tareas,  
- estructura,  
- personas,  
- ambiente,  
- tecnología  
- y competitividad.   
 
que se comportan sistémicamente es decir cada uno influye en los otros y recibe la influencia de las 
otras variables.  Todas las teorías son acertadas y dinámicas, solucionan problemas, son aplicables a los 
problemas de hoy, para aplicarlas se debe conocerlas bien.  A continuación es oportuno listar las 
teorías administrativas para un adecuado entendimiento del trayecto histórico principal que ha tenido la 
Administración hasta la actualidad. 
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Cuadro Nro. 9 Principales teorías administrativas y sus principales enfoques 
ENFASIS TEORIAS ADMINISTRATIVAS ENFOQUES PRINCIPALES 
En las tareas Administración científica Racionalización del trabajo en el nivel operacional. 
      
      
En la estructura Teoría Clásica Organización formal. 
  teoría neoclásica Principios generales de la administración. 
    Funciones del administrador 
  Teoría de la burocracia Organización formal burocrática. 
    Racionalidad organizacional. 
  teoría estructuralista Enfoque múltiple : 
    Organización formal e informal 
    
Análisis intraorganizacional y análisis 
interorganizacional. 
En las personas Teoría de las relaciones humanas Organización informal 
    
Motivación, liderazgo, comunicaciones y dinámica 
de grupo. 
  
Teoría del comportamiento 
organizacional Estilos de administración. 
    Teoría de las decisiones. 
    
Integración de los objetivos organizacionales e 
individuales. 
  
Teoría del desarrollo 
organizacional Cambio organizacional planeado. 
    Enfoque del sistema abierto. 
En el ambiente Teoría estructuralista Análisis intraorganizacional y análisis ambiental. 
    Enfoque del sistema abierto. 
  Teoría de la contingencia Análisis ambiental (imperativo ambiental). 
    Enfoque del sistema abierto. 
En la tecnología Teoría de la contingencia 
Administración de la tecnología (imperativo 
tecnológico). 
En la 
competitividad 
Nuevos enfoques de la 
administración Caos y complejidad. 
    Aprendizaje organizacional. 
    Capital intelectual. 
 
Fuente : Introducción a la Teoría de la Administración : Antecedentes históricos de la 
administración  (17ma ed). México : McGraw-Hill Interamericana. 
Autor : Chiavenato, Idalberto. (2006). 
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En nuestro siglo en todos los medios de comunicación, de educación nos informan que el nivel de 
competitividad es alto, al punto de someterse a mediciones y comparaciones.  Así, por ejemplo cada 
año la Revista Fortune junto con Hay Group da a conocer las organizaciones más admiradas del 
mundo en base criterios de importancia, uno de ellos es „la calidad general de la administración‟ otros 
son : calidad de productos o servicios, innovación, inversión a largo plazo, fuerza financiera, 
responsabilidad social, uso de activos corporativos, captación y retención de talentos, buen papel en la 
globalización de negocios, en sí los mejores indicadores de gestión empresarial. 
2.2.1. Teoría del Comportamiento en la Administración (TCA) 
 
También llamada Teoría Conductista, porque se basa en la conducta individual, el profesional que 
administra necesita conocer las necesidades humanas para comprender la conducta y cómo la 
motivación mejora a la organización. 
Esta es la teoría administrativa de la ciencia de la conducta, sus contribuciones son: 
1. Énfasis permanece en las personas: las personas son el activo más importante, por tal se la debe 
analizar en su contexto de conducta, cultura, creencias y valores, relaciones interpersonales, 
actitudes, expectativas personales y grupales. 
 
2. Enfoque más descriptivo y explicativo: es analizar y mostrar lo que es, no lo que debe ser.  Se 
aleja de normativas. 
 
3. Reformulación de la administración: como democrática y humana tomando como medios: la 
delegación de la responsabilidad, equipos y grupos de trabajo, enriquecimiento del cargo, 
retroalimentación sobre el desempeño, capacitación y desarrollo de las personas. 
 
4. Teorías motivacionales: los conductistas producen las principales teorías motivacionales que 
influenciaron a la teoría administrativa.  Su contribuciones a la Teoría General de la 
Administración son : 
 
. Las personas tienen necesidades mismas que parten en forma jerárquica desde las 
fisiológicas, de seguridad, sociales hasta las de autorrealización. 
. Las necesidades son causantes de la conducta y/o la influencian potencialmente. 
. Existe un conflicto entre objetivos individuales y organizacionales, se resuelve con cambios 
en la conducta y en la estructura organizacional. 
. Para llegar a una satisfacción laboral se debe llegar a grupos de trabajo estable, que las 
personas participen en las decisiones. 
5. Influencia de las ciencias del comportamiento sobre la administración  : una organización 
requiere equipos de personas para el trabajo divididos en unidades de administración, las 
personas ven sus ventajas en la organización en función del cumplimiento de sus necesidades 
personales,  el contenido del cargo, tareas, estructura influencia en su motivación. 
Para los conductistas el diseño y la estructura organizacional son la clave, es mejor planear y 
asignar papeles a la persona e invertir en su capacitación, que esperar cualidades 
sobrehumanas. 
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6. Sistema de decisiones: crea condiciones innovadores para los años próximos y desde luego 
soluciona los problemas actuales. 
 
2.2.1.1. Renombrados pensadores de la Teoría  
Representada por : “Herbert Alexander Simón, Chester Barnard, Douglas McGregor, Rensis Likert, 
Chris Argyris.  Dentro de la motivación humana están Abraham Maslow, Frederick Herzberg y David 
McClelland” (Chiavenato, 2006 : 282). 
 2.2.1.1.1. Aporte de Maslow 
. Maslow expone que cuando la necesidad no se satisface, ésta direcciona la conducta, e influye en la 
motivación,  para su mejor exposición diseña un esquema de pirámide de las necesidades (niveles de 
jerarquía e influencia), así 
Ilustración Nro. 3  Jerarquía de las Necesidades, según Maslow 
 
 
 
………….. 5.Necesidades de autorrealización 
 
……….. 4.Necesidades de estima 
 
……. 3.Necesidades sociales 
 
…. 2.Necesidades de seguridad 
 
. 
1.Necesidades fisiológicas 
 
Fuente : Introducción a la Teoría de la Administración :Enfoque del Comportamiento en la 
administración (17ma ed). México : McGraw-Hill Interamericana. 
Autor: Chiavenato, Idalberto. (2006). 
1. Necesidades Fisiológicas 
Nivel básico de necesidades, instintivas, de vital importancia para la supervivencia y la 
conservación de la especie como hambre, sed, sueño, reposo, abrigo, sexual, etc.  Nacen con el 
ser humano.  Ejemplo: dormir lo necesario. 
2. Necesidades de Seguridad 
Segundo nivel de las necesidades humanas: estabilidad, protección, la no existencia de peligro 
cercano. Ejemplo. Permanencia en el empleo. 
3. Necesidades Sociales 
Tercer nivel de las necesidades.  Surgen si las necesidades de primer y segundo nivel se 
encuentran satisfechas en general.  Son: asociación, participación, aceptación por parte de los 
demás, afecto, amor, amistad sino se cubren se presenta una desadaptación social, aislamiento 
y soledad. 
4. Necesidades de Estima 
Cuarto nivel en la pirámide.  Se relaciona con el cómo nos vemos y evaluamos, son : 
autoapreciación, autoconfianza, aprobación social, respeto, estatus, prestigio, consideración, 
deseo de fuerza, confianza frente al mundo, independencia y autonomía. 
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5. Necesidades de autorrealización. 
Nivel más elevado, en la cima de la jerarquía o pirámide.  Es la realización del propio potencial 
y superación continua, es el impulso a ser mejor. 
Cuando el nivel inferior de necesidades es satisfecho surge el nivel inmediato superior, y si por alguna 
razón deja de ser cubierta alguna necesidad inferior entonces el ser humano retorna a cubrirla.  Así 
todos los niveles de motivación actúan en conjunto con el organismo, el efecto es global.   
La conducta lo que expresa es las necesidades, el nivel de satisfacción. 
2.2.1.1.2. Aporte de Frederick Herzberg 
. Frederick Herzberg, “formuló la teoría de dos factores para explicar la conducta de las personas en 
situación de trabajo” (Chiavenato, 2006 : 286).  Los factores: higiénicos y motivacionales sobre la 
conducta en el trabajo. 
1. Factores higiénicos o factores no satisfactores (extrínsecos, en el ambiente laboral). 
No están bajo el control de las personas, son: sueldo, beneficios sociales, supervisión, 
condiciones físicas y ambientales de trabajo, políticas y directrices de la organización, clima 
laboral, reglamentos, beneficios y servicios sociales. 
Los reconocemos por en práctica como los factores para motivar a los trabajadores.  Herzberg 
indica que siendo excelentes estos factores lo que único que impiden es la insatisfacción, 
puede motivar de inmediato pero no perdurablemente, más los reconoce como factores no 
satisfactores. 
2. Factores motivacionales o satisfactores (intrínsecos, con el contenido del cargo y tareas). 
Son controlados por los trabajadores porque se refiere a lo que desempeñan, son :trabajo en sí, 
reconocimiento, progreso profesional, responsabilidad, autorrealización.  
Sus efectos son profundos y estables; si son óptimos producen satisfacción en las personas.  
Los factores higiénicos y motivacionales son independientes, totalmente separados, de manera que la 
insatisfacción laboral es la ausencia de la satisfacción. 
La Teoría de Herzberg indica que: 
- „La satisfacción en el cargo depende de los factores motivacionales o satisfacientes.  El 
contenido o actividades desafiantes y estimulantes del cargo desempeñado por la persona. 
 
- La insatisfacción en el cargo depende de los factores higiénicos o no satisfacientes.  El 
ambiente de trabajo, salario, beneficios recibidos, supervisión, compañeros y contexto general 
que involucra el cargo ocupado. 
- Para mantener una continua motivación en el trabajo “Herzberg propone el enriquecimiento de 
tareas” (Chiavenato, 2006 : 289) tareas desafiantes de acuerdo al característica trabajador y 
este crecimiento puede ser vertical u horizontal.  En caso de error en las asignaciones, las 
personas se sentirán ansiosos y hasta explotados sino de por medio no hay una modificación 
salarial, poco a poco reduce las relaciones interpersonales. 
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La Teoría de Herzberg y de Maslow tienen concordancia, los factores higiénicos corresponden a las 
necesidades fisiológicas, de seguridad y parte de las sociales mientras que los factores motivacionales 
corresponden a las necesidades de estima, de autorrealización. 
 
Ilustración Nro 4. Base de Herzberg vs Maslow 
 
Factores higiénicos necesidades fisiológicas, seguridad y parte de las 
sociales      
Factores motivacionales necesidades de estima, autorrealización                         
 
 
Fuente : Chiavenato, Idalberto. (2006). Introducción a la Teoría de la Administración  (17ma ed). 
México : McGraw-Hill Interamericana. 
Autor : Dra. Angélica Romero 
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Ilustración Nro. 4 La satisfacción y no satisfacción (frustración) de las necesidades humanas 
NO 
SATISFACCIÓN 
    
SATISFACCIÓ
N 
 
 
 
  
   sin éxito Éxito en la profesión 
disgusto en el trabajo Placer en el trabajo 
   
bajo status Prestigio en la profesión 
bajo salario 
  inequidad 
  
   baja interacción 
laboral Alta interacción con jefe, 
 
colegas, subordinados 
   trabajo y ambiente 
mal Trabajo y ambiente de trabajo 
estructurado bien estructurado. 
políticas 
imprevisibles Políticas estables y previsibles 
   
   confinamiento en el Remuneración adecuada 
trabajo, 
remuneración para la satisfacción de las 
inadecuada necesidades básicas. 
     
Fuente : Introducción a la Teoría de la Administración : Teoría del Comportamiento en la 
Administración (17ma ed). México : McGraw-Hill Interamericana. 
Autor : Chiavenato, Idalberto. (2006). 
 
2.2.1.1.3. Aporte de McGregor. 
En las aulas tanto en pre como postgrado he escuchado incesantemente que McGregor compara dos 
estilos de administración opuestos y los llama Teoría X y Teoría Y. 
. Teoría X, implica lo tradicional de la administración que es el control externo y postulados 
equivocados como las personas son : perezosas por naturaleza, les falta ambición prefieren no asumir 
responsabilidades y ser dirigidas, egoístas porque les importa sus intereses y no los de la organización, 
buscan seguridad por eso no toman riesgos-cambios, dependientes y por tanto incapaces de poseer 
disciplina y autocontrol. 
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La administración tiene un estilo duro, autocrático, inflexible, en el que las personas trabajan bajo 
estándares pre establecido y son un medio de producción.  Sin la intervención de la administración las 
personas actuarían con pasividad, sin buscar satisfacer las necesidades y objetivos organizacionales, 
indica que a las personas hay que persuadir, recompensar, sancionar, coaccionar, controlar porque no 
tienen iniciativa individual ni amplitud profesional. 
 
La Teoría X  “representa el típico estilo de la Administración Científica de Taylor, la Teoría Clásica de 
Fayol, la Teoría de la Burocracia de Weber en diferentes etapas de la teoría administrativa : limitación 
de la iniciativa individual, aprisionamiento de la creatividad, estrechamiento de la actividad profesional 
por medio del método y de la rutina de trabajo” (Chiavenato, 2006 : 291).  La Teoría de las Relaciones 
Humanas en su carácter manipulador hace lo que la Teoría X. 
 
 . Teoría Y, según la Teoría Conductista es la nueva teoría de la administración y por objetivos.  Se 
basa en concepciones actuales, en factores presentes en las personas, es abierta, dinámica y 
democrática, crea oportunidades, libera potenciales, elimina obstáculos; motiva el crecimiento 
individual, el incremento de responsabilidades, el autocontrol y el auto direccionamiento a los 
objetivos.  
 
No necesariamente hay una naturaleza negativa en el ser humano, la persona se transforma de acuerdo 
a las experiencias negativas de otros empleos,  
 
Esta teoría de administración por objetivos y con estilo humanista e innovador cumple un papel 
importante al crear métodos organizacionales y de operación a través de los cuales las personas 
alcanzan sus objetivos dirigiendo los esfuerzos a los objetivos de la organización.  Su dirección esta 
alineada a : 
 
. Descentralización de las decisiones 
. Delegación de responsabilidades. 
. Ampliación del cargo (sustituye la superespecialización). 
. Participación en las decisiones.(consultar a las personas sobre decisiones, opiniones de la 
organización). 
.Autoevaluación del desempeño (las personas son motivadas a planear y evaluar su desempeño 
respecto a los objetivos y responsabilidades. 
 
2.2.1.1.4. Aporte de Likert 
Likert “propone una clasificación de sistemas de administración, definiendo cuatro perfiles 
organizacionales.  Los sistemas administrativos se caracterizan en relación con cuatro variables: 
proceso decisorio, sistema de comunicación, relación interpersonal y sistema de recompensas y 
sanciones” (Chiavenato, 2006 : 293).  No hay límites definidos entre los sistemas, a continuación los 
perfiles: 
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Cuadro Nro. 10.  Clasificación de sistemas para Likert 
  Sistema 1 Sistema 2 Sistema 3 Sistema 4 
  
Autoritario 
coercitivo 
Autoritario 
benevolente Consultivo Participativo 
  Autocrático más condescendiente   
democrático por 
excelencia 
  Coercitivo menos crítico   más abierto 
  Arbitrario menos arbitrario   
solo controla 
resultados 
  Controlador     flexible 
Proceso 
decisorio cúpula empresarial cúpula empresarial 
participativo para los 
niveles jerárquicos 
niveles 
organizacionales 
  centralizado centralizado 
consultivo para 
niveles bajos   
Comunicación vertical vertical vertical 
sistemas de 
información 
  órdenes órdenes 
sistema interno de 
comunicación fluye en todo sentido 
Relación  es perjudicial mediana relación mayor confianza equipos de trabajo 
interpersonal mínimas     confianza mutua 
        participación grupal 
        
responsabilidad de 
todos 
Recompensas y 
sanciones sanciones sanciones sanciones 
las sanciones la 
deciden grupos 
involucrados, no 
frecuentes 
  
medidas 
disciplinarias 
recompensas materiales 
y $ 
mayor recompensas 
materiales y $ 
mayor recompensa 
social, simbólica 
  obedecer reglas 
recompensas sociales 
mínimas   
mayor recompensas 
materiales y $ 
  
ejecutar 
procedimientos       
  
recompensas 
mínimas y son 
materiales, $       
 
Fuente : Chiavenato, Idalberto. (2006). Introducción a la Teoría de la Administración : Teoría 
del Comportamiento en la Administración (17ma ed). México : McGraw-Hill Interamericana. 
Autor : Dra. Angélica Romero 
 
Este es un cuadro que permite identificar claramente la relación de los sistemas de Likert con las 
Teorías de McGregor. 
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Ilustración Nro. 5 Los cuatro sistemas de Likert y las teorías X e Y de McGregor 
 
 
  
 
PARTICIPATIVO 
 TEORIA 
Y   
   
 
  
  
 
 
  
 
 
 
 
   
  
 
    AUTORITARIO  
TEORIA 
X Sistema 1 Sistema 2 Sistema 3 Sistema 4 
 
Autoritario 
coercitivo 
Autoritario 
benevolente Consultivo Participativo 
 
 
 
Fuente : Introducción a la Teoría de la Administración : Teoría del Comportamiento en la 
Administración (17ma ed). México : McGraw-Hill Interamericana. 
Autor: Chiavenato, Idalberto. (2006). 
 
Cuanto más próximo se esta al Sistema 4. (Participativo) mayor será la productividad, las buenas 
relaciones laborales y la solvencia económica.   
 
Likert también aporta sobre liderazgo, determinando cuatro estilos: 
1. Autoritario explotador: base en sanción y miedo. 
 
2. Autoritario benevolente: base en la jerarquía con menos énfasis en el látigo. 
 
3. Consultivo: base en la comunicación vertical descendente y ascendente, la mayoría de las 
decisiones vienen de arriba. 
 
4. Participativo: base en procesos decisorio de equipos de trabajo con sus líderes. 
 
 
 
Estructura tradicional Estructura de organización 
grupal 
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2.2.1.1.5. Aporte de Chester Barnard 
Barnard expone que las organizaciones son sistemas cooperativos ó sistemas sociales basados en la 
cooperación, en la racionalidad, “las personas no actúan aisladamente, sino por medio de interacciones 
con otras personas es que pueden alcanzar sus objetivos” (Chiavenato, 2006 : 297).  La organización a 
través de la administración ofrece incentivos (como salario y beneficios sociales, crecimiento, 
prestigio, condiciones físicas laborales adecuadas) para obtener la cooperación en todo nivel. 
Algo super interesante a enunciar es que en este punto se racionaliza que la autoridad depende de la 
aceptación o consentimiento de  los subordinados, según el pensador es un fenómeno psicológico  por 
el que las personas aceptan las órdenes y decisiones de los superiores bajo condiciones como: 
. Cuando el subordinado puede comprender la orden 
. Cuando la orden es acorde a los objetivos organizacionales 
. Cuando la orden es acorde a los objetivos personales 
. Cuando puede hacerlo 
 
2.2.1.1.6. Aporte de Herbert Simon 
Herbert aporta con la Teoría de las Decisiones, “concibe a la organización como un sistema de 
decisiones” (Chiavenato, 2006 : 300), acciones conscientes y racionales en función de las percepciones 
de la realidad objetiva.  Todos los miembros de la organización procesan información, tienen opinión y 
toman decisiones acerca de situaciones relacionadas con su trabajo en base a preferencias, objetivos y 
estrategias para alcanzar resultados.   
Implicaciones de la teoría son: 
1. La racionalidad limitada esto significa que al no tener una percepción completa de la situación, 
se toma la decisión en consideración a lo conocido y por ende el conocimiento de las 
consecuencias es limitado también. 
2. Imperfección de las decisiones, se toma decisiones en base a la eficiencia (resultados máximos 
con mínimos recursos).  Ninguna decisión es perfecta  u óptima solo satisfactoria. 
3. Relatividad de las decisiones: cada alternativa tiene una secuencia de nuevas alternativas.  
 
Ilustración Nro. 6  Árbol de Decisiones 
 
Fuente : Administración de operaciones : Procesos y cadena de valor (8va ed). México : 
Prentice Hall. 
Autor : Krajewski, Lee., Ritzman, Larry., y Malhotra, Manoj. (2008). 
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Un árbol de decisiones “es un modelo esquemático de las alternativas disponibles para quien 
va a tomar la decisión, y de las posibles consecuencias de cada una” (Krajewski, Ritzman, & 
Malhotra, 2008 : 34).  Y en el análisis del árbol se identifica los beneficios esperados, en la 
mejor alternativa 
En resumen, los árboles de decisión proveen un método efectivo para la toma de decisiones 
debido a que:  
- Claramente plantean el problema para que todas las opciones sean analizadas. 
 
- Permiten analizar totalmente las posibles consecuencias de tomar una decisión. 
 
- Proveen un esquema para cuantificar el costo de un resultado y la probabilidad de que suceda. 
- Nos ayuda a realizar las mejores decisiones sobre la información existente y realizar las 
mejores suposiciones. 
4. Jerarquización de las decisiones, para distinguir al medio, al fin. 
5. Racionalidad administrativa, orientar los esfuerzos, la conducta  hacia los objetivos. 
6. Influencia organizacional, se refiere a las decisiones que la organización toma por las personas 
y son: división de tareas, estándares de desempeño, sistemas de autoridad,  canales de 
comunicación, entrenamiento en criterios de decisión en la organización. 
 
Las etapas del proceso de decisión son: 
Ilustración Nro. 7 Etapas de decisión 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente : Chiavenato, Idalberto. (2006). Introducción a la Teoría de la Administración : Teoría 
del Comportamiento en la Administración (17ma ed). México : McGraw-Hill Interamericana. 
Autor : Dra. Angélica Romero 
Las etapas 3,5,7 pueden ser abreviadas o suprimidas ante extrema urgencia. 
 
5. Percepción 
de la 
situación 
3. Análisis y 
definición 
del problema 
2. Definición 
de los 
objetivos 
1. Búsqueda de 
alternativas de 
solución 
4. Evaluación y 
comparación de 
esas alternativas 
7. Elección de la 
alternativa 
más adecuada 
6. Implementación 
de la alternativa 
escogida 
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2.2.1.1.7. Aporte de Chris Argyris 
Siendo la Administración la que enmarca la posibilidad de: 
. Integración de las necesidades individuales a las necesidades de la organización. 
. Productividad es mayor si existe un alto grado de integración entre los objetivos 
Argyris concluye “es posible la integración de las necesidades individuales de autoexpresión con los 
requisitos de producción de una organización. 
Las organizaciones que presentan alto grado de integración entre objetivos individuales y 
organizacionales son más productivas que las demás. 
En lugar de reprimir el desarrollo y el potencial del individuo, las organizaciones pueden contribuir 
para su mejoría y aplicación” (Chiavenato, 2006 : 307). 
2.2.1.1.8. Aporte de Burns 
Burns aporta en el tema de liderazgo relevando dos tipos: el liderazgo transaccional y el liderazgo 
transformador. 
. Liderazgo transaccional: los líderes hacen que se valore, aprecie, recompense a su personal de apoyo.  
Conserva el status quo. 
. Liderazgo transformador: los líderes crean una visión y llevan a su personal hacia esa visión.  Existe 
renovación. 
2.2.1.1.9. Aporte de John Kotter 
Kotter “identifica tres procesos en el liderazgo: establecer una dirección, alinear a las personas y 
motivar e inspirar” (Chiavenato, 2006 : 308).  Esta consideración del autor permite entender que el 
líder actúa en equipo y con influencia. 
Ilustración Nro. 7 Etapas de decisión 
 
 
 
 
 
Fuente : Chiavenato, Idalberto. (2006). Introducción a la Teoría de la Administración : Teoría 
del Comportamiento en la Administración (17ma ed). México : McGraw-Hill Interamericana. 
Autor : Dra. Angélica Romero 
 
 
        Dirección 
      Alinear a las    
        personas 
       Motivar e  
        inspirar 
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2.2.1.2. Origen de la Teoría 
1. La oposición fuerte entre la Teoría Clásica (TC) con base en las tareas, en la estructura 
organizacional y la Teoría de las Relaciones Humanas (TRH) con cuyo centro son las 
personas. 
2. Toma como referencia la TRH rechazando sus concepciones ingenuas. 
3. Crítica la Teoría de la Burocracia (TB) respecto a su modelo de máquina para la organización. 
 
2.2.2. Teoría del Desarrollo Organizacional 
 
“El desarrollo organizacional tiene por objeto realizarlo para aumentar la efectividad y la capacidad de 
cambiar” (Cummings & Worley, 2007 : 22). Resultante de todo el auge del siglo XX, tiene su origen 
en la Teoría del Comportamiento, considera a la organización como un todo, asume un enfoque 
sistémico. 
. Como su nombre lo indica presente nuevos conceptos de organización, cultura, cambio 
organizacional. 
Ilustración Nro. 8 Etapas de la teoría D.O. 
 
 
 
 
Fuente : Chiavenato, Idalberto. (2006). Introducción a la Teoría de la Administración : Teoría 
del Desarrollo Organizacional  (17ma ed). México : McGraw-Hill Interamericana. 
Autor : Dra. Angélica Romero 
 
Las Técnicas de D.O para la relación interpersonal, grupal, intergrupal y organizacional son : 
 
. Entrenamiento de la sensibilidad 
. Análisis transaccional 
. Consultoría de procesos 
. Desarrollo de equipos 
. Reuniones de confrontación 
. Tratamiento de conflicto intergrupal 
. Suministro de información 
La Teoría de Desarrollo Organizacional no es una moda es una alternativa democrática participativa 
para la renovación de las organizaciones. 
     Recolección de     
            datos 
     Diagnóstico                    
        Organizacional 
  Acción de         
        Intervención 
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2.2.3. Teoría de Sistemas 
 
La Teoría de Sistemas es un derivado de la Teoría General de Sistemas (TGS) aplicada por todas las 
ciencias y sirve a la administración. 
“La Teoría de sistemas constituye el modo más abarcador de estudiar los campos no físicos del 
conocimiento científico, como las ciencias sociales.  
La Teoría de los sistemas desarrolla principios unificadores que cruzan verticalmente los universos 
particulares de las diversas ciencias involucradas, enfocando el objetivo de la unidad de la ciencia. 
La Teoría de los sistemas conduce a una integración en la educación científica”  (Chiavenato, 2006 : 
410). 
Este enfoque se basa en un sistema abierto porque permite mayor análisis,  tiene un comportamiento 
probabilístico, interdependencia entre las partes y amplía la visión de la organización – de sus 
problemas.  Tiene propósito, globalización y homeostasis.  Como es de conocimiento general un 
sistema está formado por: 
. entrada 
. proceso 
. salida 
. retroalimentación 
. ambiente 
 
2.3. Consideraciones de las teorías para la Administración por procesos de la gestión del 
talento humano. 
 
A la administración realizada por procesos en las organizaciones modernas y competitivas, le 
corresponde: 
- Tomar decisiones, definir objetivos, medir y evaluar el cumplimiento de los mismos, conseguir 
y asignar recursos, responsabilizarse de la coordinación del trabajo con otros subordinados 
ejecutores, jefes, asesores, directivos en general.   
 
- Cambiar y transformar las organizaciones, siendo uno de los caminos la formulación del plan 
estratégico “implica identificar, analizar y equilibrar las oportunidades y amenazas externas de 
la organización con sus fortalezas y debilidades internas” (Dessler & Varela, 2011 :16). “No se 
puede conseguir ventaja competitiva con procesos defectuosos” (Krajewski, Ritzman, & 
Malhotra, 2008). 
 
- Influir con sus actos, decisiones interna y externamente en el comportamiento de 
consumidores, proveedores, competidores y demás organizaciones humanas.  „En el contexto 
empresarial actual,  a menudo la principal ventaja competitiva real y sostenible de una 
organización son sus empleados bien entrenados y altamente comprometidos, y no su 
maquinaria‟ (Dessler & Varela, 2011). 
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Las debilidades actuales de las organizaciones en un mercado competitivo determinarán su anulación 
(tal como sucede con el ave fénix en el mundo de la mitología del 7mo arte) y producirán el 
renacimiento de nuevos sistemas organizacionales capaces de mantenerse vivos en el mundo 
competitivo.  Las debilidades o factores de impacto profundo en las organizaciones son: 
- Fuerte competencia y globalización de la economía, por tanto apertura al cambio constante y a 
lo imprevisible 
- Mejor tecnología, por tanto mayor tiempo para ser creativos 
- Mayor inflación, por tanto se requerirán programas de reducción de costos de operación 
- Mayor visibilidad de las organizaciones, por tanto mayor requerimiento de calidad 
organizacional. 
 
Ya la administración es parte de la gestión de todos los profesionales que lideran en sus respectivas 
áreas los equipos de trabajo en este siglo XXI, así los psicólogos también conocemos de administración 
para el efectivo desarrollo de la gestión e impacto en las organizaciones, que es el medio para lograr 
que las cosas se realicen de la mejor manera, menor costo y con la mayor eficiencia.  
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CAPITULO III 
 
3. DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO 
 
3.1. Definición  
 
Desarrollo del Talento Humano del programa Voluntarios de Naciones Unidas en el Ecuador.  
 
Para iniciar el capítulo sobre Desarrollo del Talento Humano es indispensable identificar ¿qué es 
desarrollo de talento humano?  
 
Desarrollo de Talento Humano en la organización es: el nivel de conocimientos, habilidades y/o 
destrezas que posee para ejecutar la gestión.  El desarrollo de los/as voluntarios/as es un tema 
sumamente delicado porque al entregar un servicio de voluntariado siempre será meritorio entregar una 
gestión con soporte profesional que verdaderamente agregue valor al desarrollo local, sino se posee el 
conocimiento, la habilidad ó la destreza el valor de la gestión será reducido y sin la adecuada 
orientación sería contraproducente. 
 
“El proceso de desarrollo de nuevos servicios y productos comienza con la consideración de la 
estrategia de desarrollo y termina con el lanzamiento de la nueva oferta.” (Krajewski, Ritzman, & 
Malhotra, 2008).  Así la gestión de desarrollo en el programa de Voluntarios de las Naciones Unidas 
que propongo inicia identificando: 
 
. información general a la Organización de las Naciones Unidas : misión, visión, objetivos generales, 
valores, estructura organizacional, plan estratégico, competencias generales. 
 
. información específica del programa VNU : misión, visión, objetivos específicos, estructura VNU, 
competencias específicas para VNU, responsabilidades como voluntariado para el desarrollo local, 
metas, indicadores de gestión,  
 
. información específica del programa ó Agencia en la que prestará su servicio como voluntario : 
objetivos específicos, estructura del programa ó Agencia de la ONU en la que desarrolla el o los 
proyectos, misión, visión, objetivos específicos, estructura del programa ó Agencia, competencias 
específicas para el programa ó Agencia específico, proyectos en desarrollo, responsabilidades como 
voluntariado en el proyecto, metas, indicadores de gestión,  
 
.niveles de cumplimiento de los Objetivos Del Milenio en Ecuador, 
.competencias generales de la ONU y específicas de la agencia ó programa 
.descripción de la asignación, 
.perfil requerido del/a voluntario/a para el desarrollo local por agencia, 
.plan de entrenamientos programados resultante del análisis de perfil requerido versus perfil obtenido, 
y de la formación validada para el desarrollo del proyecto bajo responsabilidad del voluntario. 
 
El propósito  es asegurar el desarrollo de los voluntarios y por tanto cumplimiento de las asignaciones. 
 
La oferta del entrenamiento y desarrollo se enfoca a las asignaciones en VNU: 
 
• Desarrollo de coordinación y de supervisión. 
• Desarrollo del/a voluntario/a. 
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• Cubre el rango de habilidades: funcional / técnico a genérico / habilidades de coordinación y 
supervisión. 
 
El trabajo académico permite entregar una propuesta de entrenamiento y desarrollo enfocado: 
  
 Asignación del voluntario/a, 
 Análisis de necesidades de formación organizacional e individual. 
 Planes de entrenamiento reales  a las condiciones del programa UNV en Ecuador (plan general 
y plan de desarrollo individual). 
 Desarrollo con soluciones de aprendizaje apropiadas.  
 Planificación de la evaluación de entrenamiento y formación aplicada. 
 Retroalimentación en el servicio hacia el cliente. 
 
3.2. Importancia para el programa VNU 
 
Es importante porque una de las llaves de la puerta hacia un desempeño organizacional deseable es el 
entrenamiento y la formación hacia el cumplimiento de los objetivos de la asignación y de la 
organización.  La otra llave es la motivación personal hacia la acción. 
 
Entrenamiento y Formación agrega valor al programa VNU si se lo maneja como: 
 
. una operación profesional enfocada el cumplimiento de los objetivos organizacionales 
. expresión del cumplimiento de la estrategia 
. provee a la coordinación de información y retroalimentación apropiada 
 
Descripción del Proceso 
 
Ilustración Nro. 9 Proceso de Capacitación 
 
 
E 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente : Programa de Capacitación Corporación Líderes : Cómo crear Planes de Capacitación.  
Seminario.  Quito, (paper) 
Autor : González Ramírez, Moru (2008) 
ANALISIS DE 
NECESIDADES 
PLANIFICACIÓN Y DISEÑO 
DE ENTRENAMIENTO 
EJECUCION DE 
ENTRENAMIENTO 
EVALUACIÓN DE 
ENTRENAMIENTO 
CONTROL Y 
RETROALIMENTACIÓN  
DE ENTRENAMIENTO 
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Ilustración Nro. 10 Ciclo del Proceso de Capacitación 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente : SABMiller(2001).  El Estilo de Recursos Humanos Entrenamiento y Desarrollo.  Sudafrica : 
autor. 
Autor : Dra. Angélica Romero 
 
3.4. Herramienta y formatos del proceso (específica para el Desarrollo de las/os 
Voluntarias/os en Ecuador) 
 
Herramientas, formatos de Entrenamiento y Desarrollo  
 
Para asegurar que la política de Entrenamiento y Desarrollo tenga credibilidad, debe estar disponible 
para todas/os las/os voluntarias/os,  y en cuanto a la aplicación o gestión en capacitación debe ser 
revisada máximo semestralmente en la primera aplicación y anualmente en lo posterior, estos tiempos 
son sugeridos en base a la experiencia. 
 
a.  Principios Básicos: a considerar 
 
• Entrenamiento y Desarrollo es una inversión a largo plazo en el talento humano, y el reto es convertir 
esta inversión en un efecto multiplicador en las zonas de gestión local respectivas, a plazo mediato.  
 
• La esencia para un alto desempeño en la asignación es el fomento de las actividades de entrenamiento 
local. 
 
• El entrenamiento pretende asegurar la competencia para la asignación actual y la posibilidad de una 
futura asignación. 
 
• Entrenamiento y Desarrollo mejora la satisfacción y motivación por la asignación. 
 
• La Responsabilidad de Entrenamiento y Desarrollo  es compartida, entre el/a voluntario/a, el/a Jefe/a 
de Agencia y la Coordinadora del programa de Voluntarios de Naciones Unidas. 
 
Ciclo del Proceso de Capacitación   
 
1. ANÁLISIS DE NECESIDADES : determina las “brechas” del entrenamiento y   
desarrollo para ambos, la organización y la/el voluntaria/o.  
2. PLANIFICAR Y DISEÑAR ENTRENAMIENTO  
3. DAR ENTRENAMIENTO, que agregue valor a la gestión acorde al presupuesto y tiempo.  
4. EVALUAR ENTRENAMIENTO, en cinco etapas :  
 Reacción – “¿Les gustó?” 
 Aprendizaje – “¿Lo aprendieron? ” 
 Comportamiento en la asignación – ”¿Cambió el comportamiento en la asignación como resultado del entrenamiento? ”  
 Impacto. ”¿Contribuyó la solución de entrenamiento con el „cumplimiento de metas, objetivos „ de la organización? ” 
 Retorno sobre la Inversión.   Comparar beneficios a los costos.  ¿Cuánto de lo que se invierte en la capacitación retorna a la organización en 
forma directa?,  
 5.RETROALIMENTACIÓN : Mantener una comunicación abierta sobre la efectividad de los entrenamientos y desarrollo 
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• Aprendizaje Adulto: que implica considerar las técnicas de enseñanza – aprendizaje para personas 
adultas.  “En Formación de adultos es importante identificar la utilidad del conocimiento” (SABMiller, 
2001), aquello que le permite al ser interno se fortalezca,  se renueve día con día.  
 
Ejemplo en el programa de Voluntarios de Naciones Unidas  Ecuador, la utilidad del conocimiento 
adquirido en voluntariado a nivel local y mundial es enriquecedora, la potenciación de este 
conocimiento a través del uso activo de las mejores prácticas obtenidas en su red mundial previo al 
análisis de las condiciones locales, es mi planteamiento,  
 
Todo principio está orientado a que la gestión del/a voluntario/a mitigue el subdesarrollo en el país y 
ante lo cual, la gestión es en equipo con otros actores sociales,  
 
“A través del programa de Voluntarios de las Naciones Unidas (VNU), con presencia en el país hace 
15 años, decenas de profesionales ecuatorianos/as y de otras naciones del mundo, ofrecen actualmente 
su desinteresado y profesional trabajo en 10 provincias del territorio nacional.  Los voluntarios y 
voluntarias de las Naciones Unidas contribuyen al desarrollo humano sostenible en el Ecuador, 
brindando asistencia técnica en diferentes proyectos y actividades en áreas tan diversas como : apoyo 
a refugiados, gestión de riesgos y prevención de desastres, derechos humanos, gobernabilidad, 
igualdad de género y reducción de la pobreza” (Programa de Voluntarios de Naciones Unidas, 2011). 
 
b.  Análisis de Necesidades de Entrenamiento 
Análisis para voluntarias/os de la organización. 
 
NECESIDADES ORGANIZACIONALES    
 
. Se propone sea anual, producto de un análisis de las habilidades esperadas en la asignación, la 
incorporación de nuevas tecnologías, estrategias de alineamiento, planes de gestión y ser indicada en el 
plan anual de entrenamiento. Ejemplo. Academia de Prácticas del Desarrollo, Gestión Local, etc. 
 
. Metas de la asignación, permite enfocarnos en las brechas “genéricas” (entrenamiento básico). 
 
. Competencias de comportamiento y competencias funcionales. 
 
NECESIDADES INDIVIDUALES  
 
Para determinar estas necesidades se aplica: 
. La técnica de la entrevista y/o el cuestionario de Detección de Necesidades de Capacitación, en forma 
programada y formal a los responsables de Agencias y/o programas (o responsables funcionales) en los 
que desarrollan la gestión las/os voluntarias/os. 
 
. Información resultante del cumplimiento de metas y comportamiento.  
 
. Asesoramiento Individual respecto a las competencias requeridas para el trabajo, a las brechas de la 
competencia identificada para la intervención de E y D. Lo ejecuta el responsable (nominal ó 
funcional) de la Agencia a la/el voluntaria/o dejando la información escrita para la revisión en el 
siguiente ciclo que oportunamente sería semestral. 
 
.Otras fuentes para la identificación de estas necesidades son: Análisis de en que solicita 
reiteradamente ayuda la/el voluntaria/voluntario, retroalimentación de entrenamientos, 
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retroalimentación del equipo de trabajo, quejas del Cliente (si lo existiera), evaluación del desempeño, 
etc. 
 
c.  Plan de Entrenamiento: se compone de: 
 
1. El Plan de Entrenamiento: 
 
 Agregación y análisis de la información del análisis de necesidades 
 Clasificación de las necesidades por orden de prioridad 
 Identificación de las soluciones incluyendo análisis de beneficios de costos donde aplica 
 Tiempos / Fechas 
 Preparación y justificación de presupuesto 
 
Este plan de entrenamiento deberá ser presentado por la Coordinación de VNU al programa de las 
Naciones Unidas para el Desarrollo para la aprobación de presupuesto, y debe incluir: 
 
 Un resumen de las necesidades organizacionales e individuales de  Entrenamiento y Desarrollo 
y cómo éstas soportan las estrategias y planes de gestión. 
 El proceso usado para definir las necesidades de Entrenamiento y Desarrollo. 
 La justificación de costos ó comparación de las alternativas. 
 
2. Diseño de Entrenamiento ó aprobación de la solución obtenida externamente. 
 
Las soluciones para el aprendizaje deben ser : 
 Cintas de Vídeo o audio. 
 Entrenamiento o asesoramiento en la asignación. 
 Libros, revistas, reportes, diarios. 
 Proyectos. 
 Viajes de Campo. 
 Entrenamiento Basado en Computadora. 
 Soluciones Basadas en la Internet . 
 Vídeo Conferencias con el voluntariado a nivel mundial, con enfoque a la gestión local. 
 Cursos de Entrenamiento.  
 
Cualquier solución con la que se trabaje debe cumplir con los objetivos deseados, y ser: 
 
 Enfocada a los ODM‟s declarados como prioridad para la ONU (general) y la meta específica. 
 Basada en principios de aprendizaje Adulto 
 Rentable 
 A corto plazo 
 
d.  Entrega de Entrenamiento 
 
Existen diferentes caminos para llegar a un objetivo, es cuestión de ser creativo en el tema de 
Entrenamiento y Desarrollo.  „Dependiendo de la solución seleccionada  de la metodología aplicada, 
toda la capacitación debe:  
 
- Ser relevante y adecuada para la audiencia. 
- Ser dictada/facilitada por entrenadores/facilitadores profesionales. 
- Utilizar materiales de calidad y ayudas visuales. 
44 
 
- Cumplir con todos los objetivos del aprendizaje. 
- Tener acuerdos administrativos eficientes” (SABMiller Latinoamérica, 2007). 
 
 El programa de Voluntarios de Naciones Unidas (VNU) deberá retroalimentar el desempeño del 
entrenador, en base a la observación directa del personal de la Unidad de Terreno del programa,  VNU 
retroalimentará a los entrenadores (capacitación interna ó externa) en: 
 
 Estilo / metodología de entrega 
 Calidad de los materiales / soportes visuales 
 Relevancia y apropiación para el escenario 
 Habilidad para llenar los objetivos de aprendizaje 
 Facilitación / manejo del grupo 
 Su propio desarrollo. 
 Asegurar que el proceso de evaluación está fijado en la entrega.  Ejemplo: planes de desarrollo 
en la asignación, planteamiento de proyectos para el desarrollo ecuatoriano reales y medibles 
en base a la metodología de diseño, creación y evaluación de proyectos, otros abierto a la 
creatividad.     
 
Después de haber cimentado Entrenamiento y Desarrollo para VNU, si la Unidad de Terreno 
del programa VNU Ecuador lo considera oportuno sería posible ir escalando hacia la 
identificación a nivel mundial de Planes de Desarrollo Individual (como un mapa de 
ubicaciones-accesos) - por parte de las/os propias/os voluntarias/os y cruzar esta información 
con la evaluación realizada por el responsable de la Agencia y la información de los contactos 
a nivel mundial (productos de las relaciones internacionales de ONU-VNU).   
 Asegurar que el aprendizaje no sea devaluado por distracciones causadas por lugares 
inapropiados, arreglos, etc.   Logística del entrenamiento. 
 
e.  Evaluación de Entrenamiento 
 
“Las tres primeras etapas deben ser conducidas para todas las intervenciones de Entrenamiento y 
Desarrollo “(SABMiller, 2001). Estas son : 
 
1. Reacción – “¿Les gustó?”.  Mide satisfacción a través de la encuesta, se debe crear con esta 
un plan de acción respecto al diseño y entrega de la solución.   
 
2. Aprendizaje – “¿Lo aprendieron? ”. Mide cambios de conocimientos y/o habilidades, a 
través de pruebas, resolución de casos, simulaciones.  
Por: 
• Pruebas o exámenes formales – escritos, orales ó basados en computadoras 
• Proyectos relacionados con el trabajo completados durante o después de la intervención 
• Asesoramientos o reportes formales 
• Presentaciones 
 
3. Cambio de comportamiento en la asignación como resultado del entrenamiento.  Mide 
cambios y/o progresos reales en la asignación a través de supervisión, seguimiento o 
control del desempeño. 
 
4. Impacto” ¿Contribuyó la solución de entrenamiento con el „cumplimiento de metas, 
objetivos „ de la organización?”.  Liga lo que se hace con indicadores medibles, 
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5. Retorno sobre la Inversión.   “Comparar beneficios a los costos” (González Ramírez, 2008 : 
24).  ¿Cuánto de lo que se invierte en la capacitación retorna a la organización en forma 
directa?, relación beneficios vs costos?  Será útil según la metodología ROI realizar la 
evaluación y seguimiento de la variable impactada durante un año para poder realizar la 
comparación del antes y el después.   
 
Cálculo del Retorno de la Inversión  
          Beneficios Totales del Proyecto 
ROI = ----------------------------------------------- 
Costos del Proyecto  
 
Costo del proyecto $230,000 
 
Beneficios del proyecto (1er año) $430,000 
$430,000-$230,000 
ROI = --------------------------------  = 0.87 x 100 = 87%  
$230,000  
 
 
Lo mismo de otra forma. 
 
Beneficios/costos = 430,000/230.000=1,87 (por cada dólar invertido se obtuvo un beneficio de 
1,87usd) 
 
1,87-1=0.87  = 87% Retorno de la Inversión de 87% 
 
En la metodología ROI busca generar una variedad de mediciones e indicadores. Incluyendo el 
cálculo del retorno financiero de la inversión.   
 
“El modelo ROI –Return on Investment- es una metodología que sirve para medir el impacto y 
el retorno de la inversión en programas de capacitación y desarrollo de recursos humanos. 
Actualmente es utilizado en más de 40 países, para mejorar la efectividad y eficiencia de 
programas de desarrollo dentro de empresas privadas y organismos públicos. Si bien no es el 
único modelo que mide la inversión en capacitación, es el más extendido y las experiencias 
acumuladas apoyan su validez y aplicabilidad” (González Ramírez, 2008). 
  
Como maestrante en Desarrollo he ido identificando a los gurús de Talento Humano y 
Desarrollo es así como he asimilado que Jack Phillips incorporó en los años 80 el ROI a nivel 
mundial, en Ecuador las organizaciones multinacionales lo manejan con cierta reserva en 
Talento Humano, el trabajo por servicios profesionales me permite indicar que en la empresa 
nacional pública y/o privada en gran parte el ROI es un conocimiento aún no aprovechado.  
Para los técnicos en Talento Humano es vital dar a conocer el valor de la gestión en términos 
financieros. 
 
f. Retroalimentación: Mantener una comunicación abierta sobre la efectividad de los entrenamientos y 
desarrollo. 
 
Dar una retroalimentación es tan importante como recibirla, es escuchar sin interrumpir, evitar estar a 
la defensiva, reconocer las oportunidades para el desarrollo, ser específico/a (ejemplos) 
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Ejemplo:  
 
. Informe de curso, evaluación, estadística con beneficios cuantificables (donde los costos son 
reducidos, incorporación de nuevos gestores locales, incremento de la calidad, etc) y retroalimentación 
del evento o formación a la Coordinación de VNU Ecuador.  
 
. Acción individual o plan de desarrollo generado en el evento de entrenamiento. 
. Resumen de encuestas sobre retroalimentación del Coordinador/a de VNU, de los clientes 
individuales. 
 
Esta etapa asesora la transferencia del entrenamiento al lugar de trabajo.  El entrenamiento no es 
emprendido para el solo hecho de aprender, sino para darle valor a la organización a través de un 
desempeño laboral mejorado.  Las técnicas adecuadas para recopilar estas evidencias son: 
 
• Revisiones del Desempeño 
• Encuestas a clientes 
• Análisis de muestras de trabajo  
• Observación 
• Reportes / entrevistas del supervisor o gerente 
 
3.5. Pautas de Implementación 
 
Para implementar el proceso de Entrenamiento y Desarrollo en Voluntarios de Naciones Unidas 
propongo:  
 
.Crear una Política de Entrenamiento y Desarrollo, que indique el ciclo de entrenamiento. 
Conocimiento propuesto a la Unidad de Terreno del Voluntariado.  Y ejecutar el proceso de 
Capacitación en base al ciclo de gestión de capacitación. 
.Determinar los métodos y técnicas para ejecutar los entrenamientos para adultos. 
.Evaluar el Retorno en la inversión (ROI)  
 
 
 
 
El primer paso en función del desarrollo de las/os voluntarias/os en esta propuesta es crear la Política 
de Entrenamiento y Desarrollo para VNU Ecuador en función de cinco pilares. 
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Ilustración Nro. 11 Política de Talento Humano propuesta para el programa de Voluntariado de 
las Naciones Unidas 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente : Programa de Voluntarios de las Naciones Unidas (2011).  Informe sobre el Estado del 
Voluntariado en el Mundo. Alemania : Autor. Autor : Dra. Angélica Romero 
 
POLÍTICA DE TALENTO HUMANO propuesta al programa VNU EN ECUADOR 
Visión  ‘SER EL VOLUNTARIADO DE MAYOR GESTIÓN CON LAS MEJORES PRÁCTICAS PARA LATAM ’ 
Estrategia de Entrenamiento, Formación y Desarrollo para el 2012  Voluntarios de Naciones Unidas 
brindan su máximo esfuerzo en las área locales de las asignaciones para alcanzar los Objetivos del 
Milenio en Ecuador,  para lo cual desde la Unidad de Terreno del programa VNU en Quito se recluta, 
selecciona, desarrolla, retiene a los profesionales que sirven a la comunidad con el corazón y pasión 
por el trabajo para nuevas asignaciones – necesidades en su competencia.  El desempeño del 
voluntariado se caracteriza por la identificación y perfeccionamiento de las mejores prácticas 
nacionales e internacionales. 
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Ilustración Nro. 12 Consideraciones de la Política de Talento Humano propuesta para el 
programa de Voluntariado de las Naciones Unidas 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente : Programa de Voluntarios de las Naciones Unidas (2011).  Informe sobre el Estado del 
Voluntariado en el Mundo. Alemania : Autor. 
Autor : Dra. Angélica Romero 
 
Política de Talento Humano 
propuesta al programa de 
Voluntarios de las Naciones 
Unidas 
Introducción 
 
Entrenamiento, Formación y Desarrollo (E, F y D) mejora en 
forma continua el desempeño del voluntariado, cumplimiento 
de sus asignaciones.  Es de interés el desarrollo local y 
humano en las asignaciones, el desarrollo del voluntariado 
de la ONU sin importar el tiempo de sus contrataciones sino 
las competencias requeridas. 
Objetivos 
 
Determinar la política, procedimientos, roles y 
responsabilidades en entrenamiento que beneficia a nivel 
organizacional y personal al voluntariado. 
Propuesta de Política realizada  por Dra. Angélica Romero 
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Ilustración Nro. 13 Consideraciones de la Política de Talento Humano propuesta para el 
programa de Voluntariado de las Naciones Unidas 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente : Programa de Voluntarios de las Naciones Unidas (2011).  Informe sobre el Estado del 
Voluntariado en el Mundo. Alemania : Autor. 
Autor : Dra. Angélica Romero 
Política de Talento Humano 
propuesta al programa de 
Voluntarios de las Naciones 
Unidas 
Principios de Entrenamiento y Desarrollo 
1. Inversión a largo a plazo. 
2. Cumple los objetivos organizacionales (se siembra para cubrir los requerimientos presentes y  
futuros). 
3. Una real necesidad, resultados de evaluaciones del desempeño, auto desarrollo y actividades 
diarias, crea él o los  programas de desarrollo. 
4. La responsabilidad principal para el desarrollo la tienen los/as voluntarios/as con el firme 
compromiso de Jefes de Agencia y de la Coordinación de VNU. 
5. Participación activa por parte de los/as voluntarios/as en su propio entrenamiento y desarrollo.  
6. Las competencias adquiridas, se comparten en la comunidad de VNU interna y externa.  
Responsabilidades     
Coordinador de VNU 
. Compromiso con el desarrollo de los/as voluntarios/as en Ecuador. 
. Identificar las necesidades de entrenamiento generales, establecer un Plan de Capacitación en conjunto 
con la información de la Agencia (entrenamientos específicos) y hacer el seguimiento.   
. Revisar si las evaluaciones del desempeño, y tomar como insumo para la actualización del Plan de 
Capacitación y Plan de Desarrollo Individual cada seis meses. 
. Informar al voluntariado estadísticamente sobre el avance en el cumplimiento de las metas en su 
asignación. 
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Ilustración Nro. 14 Consideraciones de la Política de Talento Humano propuesta para el 
programa de Voluntariado de las Naciones Unidas 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente : Programa de Voluntarios de las Naciones Unidas (2011).  Informe sobre el Estado del 
Voluntariado en el Mundo. Alemania : Autor. 
Autor : Dra. Angélica Romero 
Política de Talento Humano 
propuesta al programa de 
Voluntarios de las Naciones 
Unidas 
Responsabilidades 
Jefe de Agencia 
. Compromiso con el desarrollo de los/as voluntarios/as en la Agencia. 
. Identificar las necesidades de entrenamiento específicas, el nivel de competencia de los/as 
voluntarios/as en la Agencia y establecer un Plan de Capacitación con objetivos específicos.  
. Analizar las evaluaciones del desempeño, y tomar como insumo para la actualización del 
Plan de Capacitación y en un mayor nivel Plan de Desarrollo Individual cada seis meses. 
. Evaluar la efectividad de los programas de entrenamiento. 
Voluntario/a 
. Conocimiento de los informes de gestión de la ONU a nivel mundial y local en general sobre 
el cumplimiento de las metas. 
. Pasión por el servicio en las asignaciones. 
. Compromiso con su auto desarrollo. 
. Compartir responsabilidad por su entrenamiento con respecto del tiempo / gasto. 
. Compartir el nuevo conocimiento / información con otros (presentaciones, artículos en 
revistas de VNU, etc.) 
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Ilustración Nro. 15 Consideraciones de la Política de Talento Humano propuesta para el 
programa de Voluntariado de las Naciones Unidas 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente : Programa de Voluntarios de las Naciones Unidas (2011).  Informe sobre el Estado del 
Voluntariado en el Mundo. Alemania : Autor. 
Autor : Dra. Angélica Romero 
 
 
Política de Talento Humano 
propuesta al programa de 
Voluntarios de las Naciones 
Unidas 
Responsabilidades 
  
5. Categorías de Entrenamiento y Desarrollo 
Programas Generales: 
Desarrollar competencias no funcionales.   
Ej.: Programa de Orientación, curso del idioma quichua, entrenamiento para levantar equipos, etc. 
  
Programas de Liderazgo 
Ej.: Solución de problemas, técnica de presentación, habilidades de negociación, etc. 
  
Programas Funcionales:  
Desarrollar competencia técnica / profesional.   
Ejemplo: Los pasos claves de buen voluntario/a en VNU 
  
Cursos de conocimiento:  
Maneras informales de desarrollo: 
. Práctica y experiencia a través del trabajo diario; 
. Auto-desarrollo 
. Entrenamiento en el trabajo: Desarrollo en el trabajo bien estructurado y planificado, por el jefe de 
línea; 
. Coachi g; 
  
6. Calidad en Entrenamiento y Desarrollo 
Metas:  
. Revisar las necesidades y requerimientos de desarrollo. 
. Establecer objetivos medibles de entrenamiento. 
. Definir prioridades. 
Propuesta de Política realizada  por Dra. Angélica Romero 
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3.6. Herramienta de auto-auditoría de implementación y gestión  
 
Para esta propuesta se especifica que al aplicar los procesos documentados se registrarán datos 
posibles de ser controlados. Estos datos son los entregables de cada proceso. 
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MARCO METODOLÓGICO 
 
1. La Administración por Procesos de la gestión de Talento Humano del programa de Voluntariado de 
Naciones Unidas, se indica a través de procesos que antes de la tesis no estuvieron estructurados, la 
tesis indica procesos diseñados, estructurados y revisados tanto por la Coordinación como por la 
Operación del programa de Voluntarios de las Naciones Unidas en diagramas, listos para ser 
considerados como aporte y propuesta cognitiva para la gestión. Y son : 
 Selección de voluntarios internacionales 
 Selección de voluntarios nacionales 
 Capacitación 
 Evaluación del Desempeño 
 Aplicación de condiciones de servicio 
 Servicio de Cobertura de Atención Médica 
 Comunicación 
 Inducción 
Los diagramas están preparados y adjuntos en el Anexo Nro 6  de la investigación. 
2. El Desarrollo de los/as Voluntarios/as del programa VNU, se indica a través de : 
2.1. Gestión técnica específica de voluntariado y promoción de la gestión del voluntariado para el 
desarrollo, que antes de la tesis fue satisfactorio ya que utilizó un efectivo instrumento como lo es la 
Descripción de Asignación general (DDA), careciendo de formulario de Entrevista como de Ficha de 
Hoja de Vida.   
La Gestión Técnica en la ONU esta estructurada por Agencias, y es así como nace la propuesta 
de pre definir perfiles por Agencias, aquellas con las que desarrolla la gestión VNU en la 
actualidad, con el soporte de los voluntarios/as nacionales y/o internacionales, y estas agencias 
son : 
.PNUD Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo 
.ACNUR. Oficina del Alto Comisionado de las Naciones Unidas para los Refugiados 
.ONU - Mujeres Entidad de las Naciones Unidas para la Igualdad entre los Géneros y el 
Empoderamiento de la Mujer.  UNIFEM. 
.PMA Programa Mundial de Alimentos 
.ONU HABITAT Programa de las Naciones Unidas para los Asentamientos Humanos 
La tesis aporta con :  
- perfiles de voluntariado por agencia, mismos que indican la información estrictamente 
necesaria de la organización, del programa VNU y de la agencia dejando únicamente para 
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incorporación requerimientos del proyecto ó actividad específica a necesitar en el futuro 
resultantes de la dinámica de respuesta del país y la planificación como organización. 
-  formularios de Entrevista y de Hoja de Vida que permiten identificar formalmente la gestión 
técnica específica. 
2.2. Trabajo bajo presión, que antes de la tesis no se media, con la tesis se conoce y esta sujeto a 
medición en el formulario de entrevista. 
Diseño de investigación  
 
La presente fue una investigación no experimental, de tipo transversal, empírica  – descriptiva  porque 
permitió describir la gestión de talento humano por procesos del programa VNU en Ecuador, el perfil 
de los/as voluntarios/as por agencias requerido para el desarrollo local y los beneficios de su gestión a 
nivel local. 
Población y grupo de estudio 
 
La población total fue constituida por 43 personas las mismas que se encuentran distribuidas por 29 
voluntarios/as nacionales y 14 voluntarios/as internacionales.  De inicio iba a tomar el universo para la 
investigación sin embargo ya en el desarrollo de la tesis considere al 50% del universo en 
consideración a las restricciones en cuanto a comunicación de información, trabajando así con 22 
voluntarios/as actuales del programa de VNU en Ecuador. 
Técnicas 
 
La técnica que utilice fue el Fichaje: fichas bibliográficas y nemotécnicas (anexo), que facilitaron la 
realización de resúmenes, así como determinar ideas principales y secundarias.  
Instrumentos 
Los instrumentos de medición fueron diagramas, perfiles por agencia, propongo formularios de 
entrevista y hojas de vida, además de diseñar e incluir una encuesta sobre desarrollo de voluntarios/as 
(en el Anexo 1) 
1. Diagramas 
He realizado la identificación y levantamiento de procesos referentes a la Gestión de Talento 
Humano en el programa VNU en Ecuador, en consideración a que carecía de estructura en 
operación desde luego existía ya en la práctica. 
2. Perfiles 
El perfil general del/a Voluntario/a lo define Alemania a través del DDA (diseñándolo y/o 
aprobándolo), los conocimientos que se observan posean los voluntarios antes de su ingreso son : 
1. Conocimiento de la organización en general 
2. Conocimiento técnico para la asignación 
3. Conocimiento de voluntariado y/o gestión social. 
4. Conocimiento de la zona/localidad 
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Esto se puede evidenciar en el formato DDA autorizado por la Sede del programa en Alemania (en el 
Anexo 2) : 
La propuesta de la Descripción de la Asignación (en el Anexo 3), es que se realice primero perfiles por 
agencia activa con VNU y que se amplíe los conocimientos para el perfil así :  
 
 Conocimiento de la organización en general 
 Conocimiento de la agencia requirente 
 Conocimiento del programa VNU 
 Conocimiento técnico para la asignación 
 Conocimiento de la zona/localidad 
 Conocimiento de redes funcionales de voluntariado para el desarrollo local 
 
Que se incorpore las habilidades a poseer por parte del/a voluntario/a en el país y que determinó 
después de un trabajo en conjunto de identificación y selección de habilidades requeridas en el país  
con las profesionales en el programa VNU durante el proceso investigativo, las habilidades son : 
 
 Habilidad de comunicación 
 Habilidad para el desarrollo de relaciones con influencia 
 Credibilidad técnica 
 Alta adaptabilidad 
 Colaboración  
Las responsabilidades, actividades a describir están alineadas a las asignaciones específicos que dan 
como resultado los requerimientos de contratación nacional/internacional por un determinado tiempo 
menor o igual a 4 años.  Es en Alemania país sede del programa donde se realiza gran parte del proceso 
de selección de los/as voluntarios/as internacionales. 
Después de conversaciones con la persona Operadora del programa, quién fue la guía asignada por la 
Coordinación de la tesis, determinó que por tema de confidencialidad de la información (sobre 
políticas, proyectos, presupuestos y seguridad en general de los/as voluntarios/as) la mejor herramienta 
para determinar los conocimientos, habilidades y/o destrezas existentes y requeridas debía ser una 
Encuesta orientada hacia el Desarrollo de los voluntarios/as.  La encuesta fue previamente filtrada tanto 
por la persona Coordinadora como por la Operadora del programa y se la ejecutó por correo (ver el 
Anexo 1).  
En cuanto al análisis, validez y confiabilidad de los instrumentos : Los instrumentos utilizados 
iniciando con la diagramación de procesos fueron prácticos y en los diagramas se presentó propuestas 
de mejora para procesos de gestión.  Así como para el desarrollo del voluntariado, se incorporó una 
encuesta que permitió identificar el nivel de gestión hacia el desarrollo para los/as voluntarios/as previa 
aprobación de la coordinación del programa.  El presente trabajo académico se puede sustentar no solo 
por la realización de una pasantía como tesista de postgrado (en Desarrollo Humano) en el programa 
Voluntarios de Naciones Unidas que fue sumamente importante para la investigación, sino también con 
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la experiencia - trayectoria laboral en otras organizaciones.  Estos instrumentos fueron ideados 
considerando que la ONU posee normativas de confidencialidad de información. 
Para la recolección de datos procedí a la : 
1. Determinación de procesos de gestión : identificando los procesos y su secuencia, así :  
 
1) Selección de Voluntarios/as Internacionales  
2) Selección de Voluntarios/as Nacionales  
3) Inducción 
4) Capacitación 
5) Comunicación 
6) Aplicación de Condiciones de Servicio 
7) Servicio de Cobertura de Atención Médica 
8) Evaluación del Desempeño 
 
En cuanto a los métodos específicos para llegar a la obtención de resultados, fueron: 
1. METODOS DEDUCTIVO - INDUCTIVO  
Se utilizó estos métodos al desarrollar la gestión por procesos. 
2. METODOS ANALISIS - SINTESIS 
Se utilizó estos métodos al analizar la gestión por procesos, determinar el perfil por agencia requerido 
por los/as voluntarios/as para el desarrollo local y los beneficios del voluntariado VNU en el país.  
3. METODO ESTADISTICO: permitió el análisis y tratamiento de la información. 
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RESULTADOS DE LA INVESTIGACIÓN 
 
Análisis de los resultados 
 
. La Administración por Procesos de la gestión de talento humano del programa permitió identificar el 
perfil del/a voluntario/a para el desarrollo local en forma vivencial, puesto que los subsistemas están en 
función del voluntariado  razón de existir del programa VNU se identifico aquellas características de 
formación, experiencia, de personalidad que debe poseer el/a voluntario/a.  La validación de procesos 
con VNU : se realizó con el personal del programa VNU, proceso por proceso.  Y posterior a esto en 
una reunión con la Coordinadora del programa se validó las propuestas. 
 
El Manual de procesos de Talento Humano es la consolidación de los procesos (en el Anexo Nro 6). 
 
. La Administración por Procesos de la gestión de talento humano del programa permitió identificar los 
beneficios de la gestión de los voluntarios en el país, puesto que tienen proyectos específicos, con 
metas identificadas previamente en la Agencia /programa al que pertenecen. 
Diagramas 
 
. La diagramación de gestión a través de procesos brindo un gran aporte a la gestión en la organización.  
Son: 
 Diagrama del proceso Selección de Voluntarios/as Internacionales: el levantamiento de este 
proceso, requirió tiempo y mayor conocimiento de la ONU, puesto que debió ser estructurado en 
base a la práctica internacional dirigida por Alemania como Sede del programa VNU a nivel 
mundial. 
Inicia con la Descripción de la Asignación (DDA) (a cargo del líder de la Agencia). 
La DDA es revisada tanto el formato como información por VNU en Ecuador, es lo que en el país 
identificamos como el análisis del cargo/ puesto ó inventario de los requerimientos intrínsecos 
(contenido del cargo) y extrínsecos (requisitos que debe cumplir el aspirante al cargo, 
especificaciones) del cargo.  El proceso de selección se enfoca en la búsqueda y evaluación de esas 
exigencias y en las características de los candidatos que se presenten. 
La DDA es aprobada por la sede del programa en Alemania y anunciada a través de las fuentes de 
reclutamiento y contacto a nivel mundial (redes de voluntariado, organizaciones y/o universidades 
acordes al área de conocimiento y experiencia requeridos). 
El candidato aplica al anuncio  a través del envío de su hoja de vida 
VNU califica las hojas de vida en función de la DDA (primer filtro) y las mejores envía a la 
agencia que requiere el/a voluntario/a. 
La Agencia revisa las hojas de vida pre filtradas por VNU Ecuador. 
La Agencia  en conjunto con VNU entrevista a los/as candidatos/as preseleccionados/as.  Siendo 
VNU Ecuador, el aprobador de la persona seleccionada. VNU Sede Alemania, el notificador al 
seleccionado/a y no seleccionados/as y quien solicita la aceptación de las condiciones y 
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requerimientos subsiguientes como examen médico, datos bancarios, título y certificados de 
soporte. 
El/a seleccionado/a acepta las condiciones formalmente y entrega los documentos básicos de 
educación y experiencia. 
VNU revisa los documentos básicos y solicita el resto de documentos en un tiempo no mayor a tres 
días.  
 Diagrama del proceso Selección de Voluntarios/as Nacionales 
Inicia con la Descripción de la Asignación (DDA) (a cargo del líder de la Agencia). 
La DDA es revisada tanto el formato como información por VNU en Ecuador, es lo que en el país 
identificamos como el análisis del cargo/ puesto ó inventario de los requerimientos intrínsecos y 
extrínsecos del cargo.   
La DDA es aprobada por la sede del programa en Alemania. 
VNU Ecuador anuncia a través de las fuentes de reclutamiento y contacto a nivel país (redes de 
voluntariado, organizaciones y/o universidades acordes al área de conocimiento y experiencia 
requeridos). 
El candidato aplica al anuncio  a través del envío de su hoja de vida 
VNU califica las hojas de vida en función de la DDA (primer filtro) y las mejores envía a la 
agencia que requiere el/a voluntario/a. 
La Agencia revisa las hojas de vida pre filtradas por VNU Ecuador. 
La Agencia  en conjunto con VNU entrevista a los/as candidatos/as preseleccionados/as.  Siendo 
VNU Ecuador, el aprobador de la persona seleccionada. el notificador al seleccionado/a y no 
seleccionados/as y quien solicita la aceptación de las condiciones y requerimientos subsiguientes 
como examen médico, datos bancarios, título y certificados de soporte. 
El/a seleccionado/a acepta las condiciones formalmente y entrega los documentos solicitados en un 
tiempo menor a 3 días al/a operadora del programa VNU en Ecuador. 
 Diagrama del proceso Capacitación de Voluntarios/as 
Inicia con la inducción por parte la Agencia que requirió el/a voluntario/a, profundización de las 
metas de la asignación y programación de entrenamientos específicos formativos requeridos para 
el/a nuevo/a voluntario/a 
Continúa con la inducción y programación de entrenamientos generales de VNU y la ONU por 
parte de VNU en Ecuador. 
Propuse la coordinación de capacitación externa con organizaciones de la ONU y otras de 
voluntariado a nivel mundial, a cargo de la Sede en Alemania, bajo nuevas metodologías de 
entrenamiento para adultos.  Esta es un área muy rica a ser explotada al momento. 
VNU organiza la capacitación externa coordinada por la sede y la capacitación interna general y 
específica a la asignación.  Y en caso del no entendimiento organiza una re inducción. 
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 Diagrama del proceso Evaluación del Desempeño de Voluntarios/as 
La evaluación es realmente práctica y periódica (cada seis meses), esta a cargo de la Agencia y 
VNU Ecuador sea este un/a voluntario/a nacional ó internacional, se fundamenta en la evaluación 
sistematizada del cumplimiento de los términos de referencia con puntajes, nuevos ciclos de 
evaluación y seguimientos periódicos.   
VNU Ecuador en conjunto con la agencia, ante la necesidad de mejora del desempeño de su 
voluntario/a realiza el seguimiento semestral, dependiendo del caso, plantea un nuevo ciclo de 
evaluación y hasta el término de la asignación.  
Propuse que se realice un plan de contingencia (ante la disminución de competencia : 
conocimiento, habilidad y/o destreza por parte del/a voluntario/a) focalizando uno de los métodos 
de aprendizaje citados en la encuesta Desarrollo de Voluntarios/as de VNU como fueron :  
- capacitación 
- coaching 
- guía 
- reemplazo de funciones 
- lecturas formativas 
- suscripción a revistas de voluntariado 
- web formativa en voluntariado 
- entrenamientos vivenciales 
- consultoría 
- e - learning. 
Posterior a la implementación del Plan de Contingencia, se realizará una evaluación sistematizada 
sobre cumplimiento de requerimientos por parte de la agencia, VNU y el/a voluntario/a. 
Propuse que VNU a través de su operación realice seguimientos para el cumplimiento de gestión 
de los/as voluntarios/as con oportunidades de mejora, en conjunto con el responsable de la agencia 
en cuestión. 
El/a voluntario/a deberá entregar el Informe de Gestión VRS on line con la debida aceptación de la 
agencia y VNU. 
 Diagrama del proceso Aplicación de las Condiciones de Servicio 
Inicia con la difusión de reglas, regulaciones al/a voluntario/a por parte de VNU : asistencia, 
informe VRS, seguro médico, subsidio mensual, evacuación de seguridad física, entrega de 
facturas. 
Propuse gestionar con un Plan de Contingencia, Comité de regulaciones  y una Guía para 
regulaciones de incumplimientos.  Operación de VNU deberá recabar información para el Comité, 
Coordinación de VNU con la agencia deberán definir este Comité y análisis de la permanencia 
del/a voluntario/a en VNU, dar audiencia al/a Voluntario/a.  Se utilizará la Guía para regulaciones 
de incumplimientos y en caso de continuar en la asignación, VNU definirá e incluirá el Plan de 
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Contingencia en la DDA.  VNU realizará el seguimiento a los compromisos periódicamente en 
conjunto con la agencia en el proceso de evaluación acostumbrado. 
 Diagrama del proceso Servicio de Cobertura de Atención Médica 
Inicia con el pedido de Evacuación Médica del/a Voluntario/a  con certificado médico local y/ó 
con la solicitud de reembolso de gasto médico. 
VNU gestiona por dos caminos  
1ero-VNU asesora en el Plan y Servicio de reembolso Vanbreda al voluntario y registra la 
solicitud. El/a voluntario/a envía la solicitud de reembolso para el análisis del Seguro Internacional 
Vanbreda.  El seguro analiza si procede, envía la carta de garantía para el hospital y el informe del 
seguro para la Coordinación de VNU Ecuador.  El/a voluntario/a entrega los bouchers abiertos 
como garantía ó pago directo, recibe y comunica novedades en el servicio de reembolso a VNU.  
Posteriormente VNU analiza el servicio brindado por Vanbreda velando por el bienestar de cada 
voluntario/a. 
2do-VNU Ecuador analiza el traslado en caso de ser procedente UNV Sede en Alemania autoriza 
el boleto. 
 Diagrama del proceso de Comunicación 
Durante el proceso de Inducción se entrega al voluntario/a una Guía de comunicación del programa 
VNU.  He propuesto: la aplicación de un Cuestionario de lectura asegurando la asimilación del 
conocimiento dentro del proceso de inducción. A más de la acostumbrada revisión del Artículo 
obligatorio que debe escribir un/a voluntario/a al finalizar su asignación. 
Inicia con un requerimiento de expresión por parte del/a voluntario/a y/o programa VNU.   
VNU controla el cumplimiento de directrices, marca de identidad, uso de distintivos y texto 
modelo para toda comunicación. 
 Diagrama del proceso Inducción al programa Voluntarios de Naciones Unidas 
Inicia con la exposición de información por parte de: 
1- VNU expresa y entrega información general de la ONU, VNU, guía informativa de la zona, 
ética del trabajo, seguro de salud, vacaciones y feriados, la multiculturalidad del país, 
seguridad física, uso de credencial, vivienda temporal, subsidio económico, condiciones de 
servicio, sistema de informes de gestión VRS. 
Sugiero se incluya: .Seguridad y Salud enfocando los riesgos de acuerdo a la zona y a la actividad; 
cambio de divisas,  
2- Agencia expone información específica de la asignación, metas, interrelación con los Objetivos 
del Milenio ODMs. 
Propongo que se aplique un Cuestionario de asimilación de lectura de la Guía de 
Comunicación y una Evaluación del proceso de Inducción al final, a más del acostumbrada 
Ficha de Información para Seguridad Física para PNUD. 
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Si el resultado de la Evaluación de Inducción es positivo se continua con la asignación, sino se 
entrega la información no asimilada por el/a voluntario/a. 
A través de la tesis he podido exponer cada subsistema de la gestión del programa en el país como 
proceso a través de diagramas específicos.  Al mismo tiempo he incluido las sugerencias para cada 
proceso, hecho que fue planteado y aprobado previamente (primero en las reuniones con la profesional 
que se encargó de la Asistencia del programa VNU y luego en la reunión con la Coordinadora del 
programa VNU en Ecuador). 
Perfiles por agencia  
Al desarrollar la variable dependiente „Desarrollo de los/as Voluntarios/as -perfil de los/as voluntarios 
para el desarrollo local‟: La Gestión Técnica específica del voluntariado fue posible establecer a través 
de la determinación de perfiles por agencia, y las que al momento están trabajando en conjunto con 
VNU son: (propuestos en el Anexo 14) 
 ACNUR 
 PNUD 
 ONU-HABITAT 
 PMA 
 ONU MUJERES 
Encuesta sobre Desarrollo de voluntarios/as  
Diseñé y aplique una encuesta previa la validación de la Coordinación del programa VNU, para 
determinar información sobre el desarrollo de los voluntarios/as. (Anexo Nro 1). 
La encuesta fue previamente filtrada tanto por la persona Coordinadora como por la Operadora del 
programa quedando estructurada en quince preguntas, tres ejes : conocimiento de la organización, 
sentido de pertenencia y desarrollo integral de TH, se la ejecutó por correo.   
Eje I: Conocimiento de la Organización 
1. El 100% de la muestra voluntarios/as conocen la misión y visión de las Naciones Unidas.  Y 
esto es perfecto porque no se puede hablar de desarrollo de un/a voluntario/a si primero este 
pilar estuviese en construcción. 
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Grafico Nro. 1 El/a voluntario/a la misión y visión de la ONU 
 
Fuente : Encuesta  sobre Desarrollo de Voluntarios/as del programa de Voluntarios de las 
Naciones Unidas en Ecuador. 
Autor : Dra. Angélica Romero 
2.  El 77% de los/as voluntarios/as conocen los ejes estratégicos de la ONU es decir los ODMs, 
14 % conoce parcialmente y el 9% no conoce parcialmente.  Los ejes estratégicos son los 
compromisos que cada país miembro de la ONU tiene ante el mundo, mismos que son 
indispensables para el Desarrollo Humano, son los objetivos de acción del Programa de 
Voluntarios de las Naciones Unidas (de todo programa y/o agencia) y son : 
1.- Erradicar la pobreza extrema y el hambre 
2.- Lograr la enseñanza primaria universal 
3.- Promover la igualdad entre sexos y la autonomía de la mujer 
4.- Reducir la mortalidad infantil 
5.- Mejorar la salud materna 
6.- Combatir el VIH/SIDA, el paludismo y otras enfermedades 
7.- Garantizar la sostenibilidad del medio ambiente 
8.- Fomentar una asociación mundial para el desarrollo 
 
Estos ejes son de vital conocimiento para los voluntarios/as, conocer a donde vamos, cuál es la 
intervención respecto a las macrometas es indispensable. 
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Grafico Nro. 2 El/a voluntario/a conoce los ejes estratégicos de la ONU 
 
 
Fuente : Encuesta  sobre Desarrollo de Voluntarios/as del programa de Voluntarios de las 
Naciones Unidas en Ecuador. 
Autor : Dra. Angélica Romero 
El 77% conoce la misión y visión del programa de Voluntariado de la ONU, 14% conoce parcialmente 
y el 9% no conoce parcialmente. 
Grafico Nro. 3 El/a voultario/a conoce la misión y visión del programa VNU 
 
Fuente : Encuesta  sobre Desarrollo de Voluntarios/as del programa de Voluntarios de las 
Naciones Unidas en Ecuador. 
Autor : Dra. Angélica Romero 
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3. El 23% de los/as voluntarios/as conoce las políticas comunicacionales del programa VNU 
necesarias para el desarrollo de sus funciones, el 55% admite conocer en forma parcial, 9% 
conoce parcialmente, el 9% no conoce parcialmente, el 4% no respondió esta pregunta. 
Grafico Nro. 4 El/a voluntario/a conoce las políticas comunicacionales de VNU 
 
Fuente : Encuesta  sobre Desarrollo de Voluntarios/as del programa de Voluntarios de las 
Naciones Unidas en Ecuador. 
Autor : Dra. Angélica Romero 
4. El 73% conoce las políticas de seguridad del programa VNU, 23% conoce pero en forma 
parcial, 4% no conoce. 
Grafico Nro. 5 El/a voluntario/a conoce las políticas de seguridad de VNU 
 
Fuente : Encuesta  sobre Desarrollo de Voluntarios/as del programa de Voluntarios de las 
Naciones Unidas en Ecuador. 
Autor : Dra. Angélica Romero 
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Eje II : Sentido de Pertenencia  
5. El 73% siente orgullo de prestar sus servicios en la organización, el 23% lo siente en forma 
parcial parcialmente, 4% no siente este orgullo parcialmente.  
Grafico Nro. 6 El/a voluntario/a siente orgullo de prestar sus servicios en la organización 
 
Fuente : Encuesta  sobre Desarrollo de Voluntarios/as del programa de Voluntarios de las 
Naciones Unidas en Ecuador. 
Autor : Dra. Angélica Romero 
6. El 14% expresa su sentido de cambiarse de organización si le ofrecieran una oportunidad con 
condiciones parecidas, 36% parcialmente de acuerdo,  9% parcialmente en desacuerdo y el 
41% totalmente en desacuerdo. 
Grafico Nro.  7 Si le ofrecerían trabajo en otra organización con el mismo subsidio, condiciones 
de hoy… se cambiaría? 
 
Fuente : Encuesta  sobre Desarrollo de Voluntarios/as del programa de Voluntarios de las 
Naciones Unidas en Ecuador. 
Autor : Dra. Angélica Romero 
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7. El 54% considera que al presentar resultados el jefe inmediato emite un reconocimiento 
personal ante el equipo de gestión,  un 23% siente un parcial reconocimiento mientras otro 
23% está en desacuerdo y considera que hay un parcial irreconocimiento personal. 
Grafico Nro. 8 Mi jefe inmediato reconoce mis resultados y logros dentro del equipo de trabajo 
 
Fuente : Encuesta  sobre Desarrollo de Voluntarios/as del programa de Voluntarios de las 
Naciones Unidas en Ecuador. 
Autor : Dra. Angélica Romero 
8. El 14% indica haber planeado proyectos viables y concretos, el 32% está parcialmente de 
acuerdo, el 18% no ha planeado proyectos y 36% no respondió. 
Grafico Nro. 9 He planteado nuevos proyectos viables y concretos 
 
Fuente : Encuesta  sobre Desarrollo de Voluntarios/as del programa de Voluntarios de las 
Naciones Unidas en Ecuador. 
Autor : Dra. Angélica Romero 
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Eje III: Desarrollo Integral del Talento Humano 
9. El 27% indica haber recibido información y/o entrenamiento en la fase de inducción para la 
gestión en la asignación, el 55% está parcialmente de acuerdo, 9% está en desacuerdo en forma 
parcial y el final 9% esta completado en desacuerdo con la información recibida. 
Grafico Nro. 10 En inducción recibí información para mi asignación 
 
Fuente : Encuesta  sobre Desarrollo de Voluntarios/as del programa de Voluntarios de las 
Naciones Unidas en Ecuador. 
Autor : Dra. Angélica Romero 
10. El 13% consideran que la Coordinación y la Agencia a través de su responsable planifican en 
conjunto los compromisos a cumplir  la asignación de sus respectivos/as voluntarios/as y el 
seguimiento, 44% está parcialmente de acuerdo por tanto expresan que existe la planificación 
en conjunto de sus líderes así como el seguimiento planificado de la gestión en las 
asignaciones, 22% está parcialmente en desacuerdo y 17% está totalmente en desacuerdo. 
Grafico Nro. 11 Los líderes de: VNU y la agencia planifican en conjunto los compromisos a 
cumplir por sus voluntarios/as y el seguimiento 
 
Fuente : Encuesta  sobre Desarrollo de Voluntarios/as del programa de Voluntarios de las 
Naciones Unidas en Ecuador. 
Autor : Dra. Angélica Romero 
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11. El 55% considera que la asignación le permite alcanzar logros que lo satisfacen, 32% está 
parcialmente de acuerdo, 9% parcialmente en desacuerdo y 4% está totalmente en desacuerdo. 
Cuadro Nro. 12 La asignación permite alcanzar los logros y sentir satisfacción 
 
Fuente : Encuesta  sobre Desarrollo de Voluntarios/as del programa de Voluntarios de las 
Naciones Unidas en Ecuador. 
Autor : Dra. Angélica Romero 
12. El 50% tiene una guía a quién acudir cuando se presentan retos en la asignación, o persona que 
lo oriente en la solución de problemas, 41% está parcialmente de acuerdo y 9% está 
completamente en desacuerdo. 
Grafico Nro.  13 Tiene guía cuando se presentan retos en su asignación con quien canalizar los 
problemas 
 
Fuente : Encuesta  sobre Desarrollo de Voluntarios/as del programa de Voluntarios de las 
Naciones Unidas en Ecuador. 
Autor : Dra. Angélica Romero 
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13. El 59% considera que su gestión en la asignación lo/a califica para una nueva asignación, 36% 
parcialmente de acuerdo y el 5% parcialmente en desacuerdo. 
Grafico Nro. 14 Su gestión en su asignación lo califica para una nueva asignación local o regional 
 
Fuente : Encuesta  sobre Desarrollo de Voluntarios/as del programa de Voluntarios de las 
Naciones Unidas en Ecuador. 
Autor : Dra. Angélica Romero 
14. Respecto a los métodos de aprendizaje utilizados más viables para la gestión de voluntariado 
en la asignación tenemos : 
Grafico Nro. 15 Métodos de aprendizaje 
 
Fuente : Encuesta  sobre Desarrollo de Voluntarios/as del programa de Voluntarios de las 
Naciones Unidas en Ecuador. 
Autor : Dra. Angélica Romero 
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a. El 64% de voluntarios/as considera que la Capacitación es el método más utilizado en 
el programa y/o la agencia donde realiza la asignación, 32% indica que la capacitación 
no es utilizada, y 4% indica que no es un método aplicable para su asignación. 
Grafico Nro. 16 Capacitación? Método de aprendizaje utilizado por VNU y/o la agencia 
 
Fuente : Encuesta  sobre Desarrollo de Voluntarios/as del programa de Voluntarios de las 
Naciones Unidas en Ecuador. 
Autor : Dra. Angélica Romero 
b. El 9% indica que el Coaching es utilizado, el 73% indica que no lo utilizan, y el 18% 
indica que no es aplicable para su asignación. 
Grafico Nro. 17 Coaching? Método de aprendizaje utilizado por VNU y/o la agencia 
 
Fuente : Encuesta  sobre Desarrollo de Voluntarios/as del programa de Voluntarios de las 
Naciones Unidas en Ecuador. 
Autor : Dra. Angélica Romero 
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c. El 54% indica que la Orientación/Guía es utilizada para el desarrollo de su asignación, 
el 32 % no la utiliza y el 14% indica que no es aplicable. 
Grafico Nro. 18  Orientación/guía? Método de aprendizaje utilizado por VNU y/o la agencia 
 
Fuente : Encuesta  sobre Desarrollo de Voluntarios/as del programa de Voluntarios de las 
Naciones Unidas en Ecuador. 
Autor : Dra. Angélica Romero 
d. El 32% indica que el Reemplazo temporal en funciones/ responsabilidades es un 
método utilizado en sus asignaciones, el 41% indica que no es utilizado y el 23% 
indica que no es aplicable. 
Grafico Nro. 19 Reemplazo temporal de funciones? Método de aprendizaje utilizado por VNU 
y/o la agencia 
 
Fuente : Encuesta  sobre Desarrollo de Voluntarios/as del programa de Voluntarios de las 
Naciones Unidas en Ecuador. 
Autor : Dra. Angélica Romero 
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e. El 82% indica que el Desarrollo Profesional es utilizado por el programa VNU y/o 
agencia de asignación, 9% indica que no es utilizado y el otro 9% indica que no es 
aplicable en su asignación. 
Grafico Nro. 20 Desarrollo profesional? Método de aprendizaje utilizado por VNU y/o la agencia 
 
Fuente : Encuesta  sobre Desarrollo de Voluntarios/as del programa de Voluntarios de las 
Naciones Unidas en Ecuador. 
Autor : Dra. Angélica Romero 
f. El 86% indica que las Lecturas Formativas es un método utilizado por el programa y/o 
agencia, el 9% indica que no es utilizado, el 5% indica que no es un método aplicable 
para su asignación. 
Grafico Nro. 21 Lecturas formativas? Método de aprendizaje utilizado por VNU y/o la agencia 
 
Fuente : Encuesta  sobre Desarrollo de Voluntarios/as del programa de Voluntarios de las 
Naciones Unidas en Ecuador. 
Autor : Dra. Angélica Romero 
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g. El 18% indica que utiliza la Suscripción a Revistas, el 68% no utiliza este método y el 
14% no lo considera un método que se aplique a su asignación. 
Grafico Nro. 22 Suscripción de revista? Método de aprendrizaje utilizado por VNU y/o la 
agencia 
 
Fuente : Encuesta  sobre Desarrollo de Voluntarios/as del programa de Voluntarios de las 
Naciones Unidas en Ecuador. 
Autor : Dra. Angélica Romero 
 
h. El 91% utiliza Páginas de Internet como método de aprendizaje, el 9% no lo utiliza. 
Grafico Nro. 23 Páginas de internet? Método de aprendizaje utilizado por VNU y/o la agencia 
 
Fuente : Encuesta  sobre Desarrollo de Voluntarios/as del programa de Voluntarios de las 
Naciones Unidas en Ecuador. 
Autor : Dra. Angélica Romero 
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i. El 27% utiliza Entrenamientos Vivenciales mientras que el 55% no utiliza este método, 
18% no es aplicable. 
Grafico Nro. 24 Entrenamientos vivenciales? Método de aprendizaje utilizado por VNU y/o la 
agencia 
 
Fuente : Encuesta  sobre Desarrollo de Voluntarios/as del programa de Voluntarios de las 
Naciones Unidas en Ecuador. 
Autor : Dra. Angélica Romero 
j. El 23% utiliza la Consultoría Profesional como método de aprendizaje, 68% no lo 
utiliza y 9 % no lo considera un método aplicable en su asignación. 
Grafico Nro. 25 Consultoria profesional? Método de aprendizaje utilizado por VNU y/o la 
agencia 
 
Fuente : Encuesta  sobre Desarrollo de Voluntarios/as del programa de Voluntarios de las 
Naciones Unidas en Ecuador. 
Autor : Dra. Angélica Romero 
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k. El 73%  utiliza el E-learning como método de aprendizaje, 23% no lo utiliza y 4% no 
considera aplicable este método en su asignación. 
Grafico Nro. 26 E-Learning? Método de aprendizaje utlizado por VNU y/o la agencia 
 
Fuente : Encuesta  sobre Desarrollo de Voluntarios/as del programa de Voluntarios de las 
Naciones Unidas en Ecuador. 
Autor : Dra. Angélica Romero 
En cuanto al análisis de conocimientos, habilidades y destrezas existentes versus las requeridas   
En cuanto a conocimientos, la selección del/a voluntario/a se realiza en base al perfil requerido, además 
en la Encuesta se identifica que el 36% de voluntarios/as son Profesionales con Nivel de Instrucción 
Superior y el 64% son Profesionales con Nivel de Postgrado. 
En cuanto a las habilidades y destrezas, se selecciona al personal con un nivel de experiencia en su área 
de conocimiento para asegurar el desarrollo de habilidades.   
El Perfil General del/a Voluntario/a para Ecuador lo define Alemania a través del DDA; los 
conocimientos que deben poseer los voluntarios antes de su ingreso son: 
1. Conocimiento de la organización en general 
2. Conocimiento técnico para la asignación 
3. Conocimiento de voluntariado y/o gestión social. 
4. Conocimiento de la zona/localidad 
La propuesta es que se amplíe los conocimientos para el perfil así :  
 Conocimiento de la organización en general 
 Conocimiento de la agencia requirente 
 Conocimiento del programa VNU 
 Conocimiento técnico para la asignación 
 Conocimiento de la zona/localidad 
 Conocimiento de redes funcionales de voluntariado para el desarrollo local 
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Que se incorpore las habilidades a poseer por parte del/a voluntario/a en el país y que determinó 
después de un trabajo en conjunto de identificación y selección de habilidades requeridas en el país  
con las profesionales en el programa VNU durante el proceso investigativo, las habilidades son: 
 Habilidad de comunicación 
 Habilidad para el desarrollo de relaciones con influencia 
 Credibilidad técnica 
 Alta adaptabilidad 
 Colaboración 
Beneficios de la gestión a nivel país. 
1. Para VNU los seres humanos están en el centro del desarrollo.  Desarrollo Humano, la maestría 
también ubica a los seres humanos en el centro del desarrollo de cualquier tipo.  Por eso anhele y luche 
por culminar mi tesis en el programa de VNU.  Cuando los seres humanos son el centro del desarrollo 
se logra que participen activamente en el cambio sea porque así lo deciden o porque el entorno se lo 
exige,  
2.- Uno de los pilares de la planificación estratégica debe ser conseguir la participación ciudadana a 
largo plazo en procesos que nazcan de proyectos. 
3.- El voluntariado es un “elemento esencial del progreso sostenible y equitativo de las comunidades y 
de los países” (Programa de Voluntarios de Naciones Unidas, 2011). 
4.- El voluntariado “representa un componente básico de una estrategia que admite que el progreso no 
se puede cuantificar solamente en términos económicos y que las personas no están motivadas 
únicamente por el interés propio sino por los valores y creencias más profundos” (Programa de 
Voluntarios de Naciones Unidas, 2011).  (Respecto a esta conclusión que obtuve por parte de VNU 
debo añadir que la motivación es fundamental sin embargo hay que establecer que respecto al 
comportamiento humano la motivación está diseñada como una pirámide y en base a necesidades, 
jamás podemos hablar de querer cubrir necesidades sociales si primero no están cubiertas necesidades 
de la base de la pirámide que son las necesidades básicas.  Como psicóloga y entendida en el estudio 
del comportamiento humano puedo enfatizar en que los valores son importantes como las creencias tal 
como se citan en el Informe sobre el estado del voluntariado en el 2011, así como es importante 
satisfacer las necesidades básicas (alimentación, vestido, seguridad-empleo son tan e incluso más 
importantes). 
5.- El Voluntariado son tres palabras: creación, vivencia y resultados. 
6.- La metodología es un pilar de la acción, que al añadir el ciclo de planificación, acción, evaluación y 
control obtiene los resultados deseados ó al menos el acercamiento a la meta considerablemente.  No 
existe una metodología universal pues al ser una organización internacional ha comprobado que las 
mejores prácticas son locales y hay que enfocarlas con la cultura del país.  La ONU comparte a través 
de su red las grandes y pequeñas experiencias que dan valor agregado y esta es la riqueza del 
conocimiento que debe ser analizado por sus voluntarios/as al ejecutar su asignación. 
7.- Los valores del voluntariado son : empoderamiento, pertenencia, solidaridad, reciprocidad, 
confianza mutua. 
77 
 
8.- La esencia del voluntariado es contribuir a la calidad de vida. 
. erradicar la pobreza 
. mejorar la salud, educación básica 
. suministrar agua potable, saneamiento adecuado, distribución adecuada de viviendas 
. reducir riesgos de desastres 
. luchar contra la exclusión social 
. desarrollo humano también es la libertad de aplicar los conocimientos y talentos para configurar su 
propio destino. 
 
9.- El voluntariado es el pilar de organizaciones sociales, no gubernamentales nacionales e 
internacionales, movimientos sociales y políticos. 
10.- El desarrollo es ampliar las oportunidades de elección de las personas para obtener una vida digna. 
11.- El voluntariado es un medio de control de la vida y el entorno, influyendo en el futuro con 
compromiso.  
12.- Hasta el momento se ha desarrollado proyectos, trabajado en reconocimiento, creación de redes, 
facilitación y promoción del voluntariado. 
13.-  El Voluntariado ha crecido debido a la globalización, el capitalismo que genera beneficios para 
algunos con poder económico y excluye a la mayoría, les retira sus posibilidades de elección.  Lo 
positivo de la globalización ha sido la era de la tecnología (comunicación móvil SMS-micro 
voluntariado) y la responsabilidad social empresarial del sector privado. 
14.- La democracia es el medio en que el voluntariado fluye permite los debates sobre el voluntariado, 
al respecto existe una Mesa de Voluntariado dirigida anualmente por una de sus organizaciones 
miembros, que es sumamente rica puesto que consolida o busca sumar la gestión de voluntariado en el 
país, mantener una red de comunicación para orientar la gestión hacia las prioridades en el país. 
15.- Un gran adelanto a compartir es el reconocimiento al Año Internacional del Voluntariado 2001 
(AIV 2001).  Fue una gran iniciativa porque ya los países miembros de la ONU identifican al 
Voluntariado como la fuerza para el desarrollo local, por el que hay que trabajar permanentemente, la 
forma de realizar esto es creando y aplicando políticas.   
16.- El Voluntariado en línea es un nuevo rostro en el que las comunidades virtuales dadas a través del 
internet determinan la pertenencia y el bienestar. 
17.- El voluntariado beneficia tanto a la sociedad en general como al propio voluntario en su desarrollo 
personal a más del profesional.   
18.- El Voluntariado aporta a nivel económico y social pues se integra a la planificación del desarrollo 
contribuyendo a formar sociedades más cohesivas y solidarias, ya que fomentan la confianza y la 
reciprocidad entre los seres humanos. 
19.- UNV ha contribuido y contribuye con propuestas de desarrollo de las Agencias del Sistema de las 
Naciones Unidas, así como con la sociedad civil. 
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20.- Los voluntarios y voluntarias contribuyen al desarrollo humano sostenible en Ecuador a través de 
su trabajo en proyectos y actividades en áreas diversas : 
 Apoyo a Refugiados 
 Gestión de Riesgos y Prevención de Desastres 
 Derechos Humanos 
 Fortalecimiento de Municipios 
 Gobernabilidad 
 Derechos sexuales y reproductivos 
 Prevención del VIH – SIDA 
 Género 
 Tecnologías de la Información y Comunicación 
puesto que son especialistas técnicos, que difunden valores de solidaridad y compromiso 
característicos del Voluntariado. 
21.- VNU gestiona en colaboración con socios : el gobierno, Departamentos de la ONU, Agencias, 
Fondos y Programas tanto nacionales como internacionales, y esta conexión amplifica la capacidad de 
gestión del VNU. 
22.- VNU como parte de la ONU se compromete en constituir a través de su gestión un mundo más 
pacífico y próspero, con valores como libertad, igualdad, solidaridad, tolerancia, respeto a la naturaleza 
y la humanidad. 
23.- VNU a través de la gestión fomenta entre las naciones relaciones de amistad y paz,  progreso 
social, la mejora del nivel de vida y los derechos humanos. 
24.- Las Naciones Unidas están envueltas discretamente, en una serie de labores como : supervivencia 
y desarrollo de los niños. protección del entorno, derechos humanos, investigación sanitaria y médica, 
alivio de la pobreza y desarrollo económico, desarrollo agrícola y de la industria pesquera, educación, 
planificación familiar, asistencia en caso de emergencia o desastre, viajes por mar y aire, usos pacíficos 
de la energía atómica,  derechos de los trabajadores, y VNU ha apoyado en algunas de estas labores 
según el requerimiento.  Siendo el Ecuador un país en desarrollo el campo de gestión escuchado es el 
„alivio de la pobreza y desarrollo económico‟.  Precisamente el Programa de Naciones Unidas para el 
Desarrollo (PNUD) administra el programa VNU, diseña y ejecuta proyectos para la agricultura, la 
educación y el medio ambiente. 
25.- La presencia del programa de Voluntariado en Ecuador es un soporte en el desarrollo del país, 
mientras más personas calificadas existan para planificar, ejecutar y controlar la efectividad de los 
proyectos en desarrollo mas avances existirá en desarrollo local. 
26.- El programa de Voluntariado ha organizado la gestión estructuradamente, su concepción de la 
gestión es especializada y esto le ha brindado obviamente mayores resultados que la forma general y 
caritativa  de ver al voluntariado como se lo concebí en el mundo entero. 
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Procesos de Talento Humano 
Como parte del análisis de resultados en los procesos propongo modificaciones que fueron 
verbalizadas en su momento y revisadas por la persona de soporte asignada para el desarrollo de la 
tesis, y son: 
a. Proceso Selección Internacional de Voluntarios/as, como parte del proceso se sugiere en la fase de 
recepción de la documentación e informe: 
i. Realizar una base de datos sencilla en Excel que sirva de Registro de todos los candidatos 
para el programa VNU y las respectivas asignaciones, esto permite identificar el perfil 
del/a candidato/a en forma rápida, identificar sus intereses de acuerdo a sus aplicaciones, y 
el mayor beneficio para el programa es la diligencia para seleccionar la persona adecuada 
para las diferentes Agencias/Programas de la ONU que solicitan Voluntarios/as.  
ii. Diseñar formalmente una carta de agradecimiento firmada por la Coordinación del 
programa agradeciendo la participación formal del candidato y dando a conocer su 
elección ó no elección, y en este último caso deseando éxitos futuros e invitando a la 
persona a participar en futuras asignaciones para proyectos.  Esta sugerencia esta citada 
para resguardar el espíritu de la persona, agradecimiento de su tiempo, de su consideración 
al programa y de la imagen organizacional.  El proceso de selección no termina hasta que 
ingresa el voluntario y se agradece al resto de candidatos.   
iii. Diseñar formalmente la solicitud de documentos para  el ingreso al programa en calidad 
de voluntarios/as, solicitando que se entregue hasta los tres días siguientes. 
iv. Crear una guía informativa de ingreso del/a voluntario/a sencilla con la información que 
necesita el/a voluntario/a para el ingreso al programa y específicamente información de su 
asignación, para esto es indispensable solicitar información clave al supervisor de la 
asignación en la zona.  Esta guía es importante, creé un ejemplar para revisión de la 
Operación del Programa en mi tiempo de pasantía.  Lo ubico como sugerencia porque no 
es un documento formal hasta el momento, esta aclararía principalmente dudas al 
seleccionado/a y disminuiría tiempo en la operación del programa. 
b. Proceso Selección Nacional de Voluntarios/as, como parte del proceso se sugiere : 
En la fase de reclutamiento realizar una base de datos de  contactos que publiquen en las 
carteleras de sus organizaciones y/o comuniquen a los interesados en voluntariado, siendo los 
siguientes las principales fuentes de reclutamiento a considerar: 
1. Direcciones de Carrera en Universidades y Escuelas Politécnicas en especialidades de mayor 
requerimiento como Psicología Organizacional /Industrial, Psicología Clínica, Trabajo/Gestión 
Social, Comunicación Social.  
2. Secretaria General de la Facultad con la especialidad requerida 
3. Institutos Tecnológicos 
4. Colegios Profesionales de las especialidades solicitadas. 
5. Página gratuita de internet como: computrabajo.   
6. Página gratuita de gobierno perteneciente a „Conquito‟ llamada Socioempleo para el sector 
privado. 
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7. Si desde la sede del programa VNU asigna presupuesto se sugiere contratar los servicios de 
compañías de empleo como: multitrabajo.com, porfinempleo.com, kmeyo.com. 
8. Publicar a través de la red interna de la ONU todo anuncio de requerimiento de voluntariado, 
esto permitirá que sus colegas conozcan y remitan la necesidad de voluntarios/as a otros 
niveles de clientes externos y organizaciones. 
 
No sugiero la Red de Voluntariado en el país debido a que el programa VNU posee ese contacto 
efectivo. 
En la fase de recepción de la documentación e informe la sugerencia es la misma que en el 
proceso de selección internacional: 
.Realizar una base de datos sencilla en Excel que sirva de Registro de todos los candidatos para el 
programa VNU y las respectivas asignaciones, esto permite identificar el perfil del/a candidato/a en 
forma rápida, identificar sus intereses de acuerdo a sus aplicaciones, y el mayor beneficio para el 
programa es la diligencia para seleccionar la persona adecuada para las diferentes 
Agencias/Programas de la ONU que solicitan Voluntarios/as.  
.Diseñar formalmente una carta de agradecimiento firmada por la Coordinación del programa 
agradeciendo la participación formal del candidato y dando a conocer su elección ó no elección, y 
en este último caso deseando éxitos futuros e invitando a la persona a participar en futuras 
asignaciones para proyectos.  Esta sugerencia esta citada para resguardar el espíritu de la persona, 
agradecimiento de su tiempo, de su consideración al programa y de la imagen organizacional.  El 
proceso de selección no termina hasta que ingresa el voluntario y se agradece al resto de 
candidatos.   
.Diseñar formalmente la solicitud de documentos para  el ingreso al programa en calidad de 
voluntarios/as, solicitando que se entregue hasta los tres días siguientes. 
.Crear una guía informativa de ingreso del/a voluntario/a sencilla con la información que necesita 
el/a voluntario/a para el ingreso al programa y específicamente información de su asignación, para 
esto es indispensable solicitar información clave al supervisor de la asignación en la zona.  Esta 
guía es importante, creé un ejemplar para revisión de la Operación del Programa en mi tiempo de 
pasantía.  Lo ubico como sugerencia porque no es un documento formal hasta el momento, esta 
aclararía principalmente dudas al seleccionado/a y disminuiría tiempo en la operación del 
programa. 
 
c. Proceso Capacitación y Formación, siendo este el proceso que alinea el desarrollo de los 
voluntarios/as en el país, es grato haber diagramado y realizar las siguientes sugerencias : 
En la fase de necesidades de capacitación: 
i. Realizar desde la Operación del programa VNU la Detección de Necesidades de 
Capacitación (DNC) 
En la fase de planificación de la capacitación: 
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i. Desde la Coordinación sería maravilloso generar el Plan de Capacitación Interna, 
previo presupuesto.  Puesto que el Plan de Capacitación externo lo ejecutan en la sede 
del programa.  Y su coordinación con instituciones públicas y/o privadas en el país. 
En la fase de ejecución de la capacitación: 
ii. Diseñar la Tarjeta de Capacitación Anual, en la Agencia por capacitación específica e 
inducción, en el programa VNU por capacitación general e inducción.  Es importante la 
ejecución y también este registro que se propone hacerlo en las tarjetas. 
En la fase de evaluación y cumplimiento: 
iii. Realizar formalmente una Evaluación de la Capacitación sencilla, rápida. 
iv. Realizar un Informe de cada Capacitación si es interna, y un seguimiento de 
cumplimiento de objetivos si es capacitación Externa. 
Incorpore a la tesis una Encuesta sobre Desarrollo que a pasado por dos filtros para ser aplicada y 
que me ha brindado más de información aún cuando existe por medio un alto nivel de 
confidencialidad.   
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 
 
Conclusión General  
 
La administración por procesos a través de la herramienta diagramación permite organizar en forma 
diferente, visualizar y conocer rápidamente la gestión del programa VNU en cuanto a Talento Humano 
se refiere y al determinar los procesos se identifica y categoriza el esfuerzo orientado hacia : 
. la Selección de Voluntariado nacional/internacional en base a perfiles por agencia orientados 
al desarrollo local.  
. la Capacitación y Desarrollo de sus voluntarios/as, el cual ampliaré en las recomendaciones. 
. la Evaluación de los resultados de la asignación con una herramienta informática que permite 
desarrollar un historial y evaluar los compromisos asumidos por el/a voluntario/a con tres 
soportes : el/a voluntario/a, el jefe de agencia que requirió la asignación, el/a coordinador/a del 
programa VNU. (270 grados). 
. La Administración en general en función del bienestar tanto de los/as voluntarios/as (procesos 
de comunicación, seguridad,  asignación de subsidios, trabajo continuo en cuanto al sentido de 
pertenencia y conocimiento de la organización por su complejidad y responsabilidad social) 
como de los beneficios de gestión del voluntariado en el país.   
Recomendación General 
 
La Administración por procesos de la Gestión de Talento Humano es un tema continuo, no transversal 
de manera que al existir cambios en la gestión se recomienda la actualización de los procesos, perfiles 
por agencia esto debido a que por la complejidad, orientación social y criticidad de la organización a 
nivel mundial no es de su interés gestionar con un Sistema de Calidad de acreditación como los 
manejados en Ecuador en el área privada: comercial, de servicios ó de consumo.  Respecto a los 
beneficios del Voluntariado en el Ecuador, los beneficios son puntuales de acuerdo a los proyectos y 
metas específicas, la gestión se organiza en cumplimiento a los ODMs por tanto se recomienda la 
aplicación de una Encuesta a los clientes locales por parte de cada voluntario/a anualmente para 
conocer la existencia de modificaciones en los requerimientos sociales, esto debido a que lo social está 
en constante cambio, transformación, y el proyecto puede cambiar o lo que es mejor abrir campo para 
la gestión de otros proyectos que implica mayor campo de gestión identificada.  
. Otras recomendaciones 
1. Para enfatizar en el desarrollo de los/as voluntarios/as creé una encuesta que fue filtrada dualmente 
en el programa por su Coordinadora y Operadora Asistente para identificar el sentir respecto a 
desarrollo profesional, recomiendo que este tipo de instrumento sea aplicado tanto desde la 
Coordinación del programa como de la Agencia respectiva en forma más corta y periódica 8semestral o 
anual), esto porque el conocer el criterio del cliente interno permite identificar continuamente las 
oportunidades de mejora (en procesos, en clima organizacional) y gestionar los cambios que se 
requieran.  Que esta herramienta no sea de uso transversal y solo para la investigación, es aplicable en 
Clima Organizacional que sería incluso otro tema de tesis.   
2. Luego de haber puesto en práctica el nivel de Planificación, Ejecución, Medición, Control y 
Retroalimentación de la Capacitación, recomiendo que el siguiente nivel en el sistema de Formación y 
Desarrollo sea la determinación de Planes Individuales de Desarrollo para los/as Voluntarios/as 
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considerando oportunidades a nivel nacional e internacional, esto hace que se comparta y se implante 
las experiencias enriquecedoras del Voluntariado. 
3. Si el/a voluntario/a carece de habilidades como „promotor social‟, es indispensable esta formación 
durante el primer trimestre/semestre de su asignación y esta formación puede ser dada por un Guía 
previamente asignado y empoderado de información como de habilidades de formador.  
4. Es indispensable idear estrategias para promover el voluntariado dentro del Ecuador en lo público, 
privado, político, social, gubernamental y en diferentes niveles principiante, intermedio y avanzado. 
Ejemplo: Una Escuela para Voluntariado con diferentes niveles, desarrollado por los propios 
voluntarios/as con mayor experiencia e incluso siendo más ambiciosos los líderes de Voluntariado y/o 
Agencias en LATAM serían perfectos formadores de voluntarios/as, algunos/as formadores podría ser 
de la Red de Voluntariado Nacional como la Cruz Roja, ABI ofreceríamos un discreto certificado 
como formador de Voluntariado.  Pensemos en un back up formado por los mejores para el servicio, si 
planificamos esto es posible y gratuito en referencia a honorarios. 
5. Se recomienda que el programa VNU cree una nueva red con establecimientos de educación 
superior, con todas las carreras indispensable para el proceso de selección de voluntarios/as nacionales 
también sería una vía para ir cambiando la forma de entender al Voluntariado en Ecuador (a  diferencia 
de lo que se considera „que el voluntariado es realizado por cualquier persona que tiene tiempo, y 
muchas veces sin formación) darle un enfoque competitivo, profesional a través de esta red.  Las 
personas que quieren ayudar sin tener la actitud y el conocimiento certero, lejos de brindar una buena 
gestión lo que hacen es crear una imagen poco competitiva del voluntariado. Se recomienda apoyarse 
en la Red de Voluntariado, con la organización que preside la Red para que sean esta quién realice los 
contactos con las universidades y sus diferentes escuelas de formación superior.. 
6. Es oportuno citar, que el programa VNU “en los años venideros espera entender mejor las 
motivaciones, el alcance, el valor y las repercusiones del voluntariado en todo el mundo” (Programa de 
Voluntarios de Naciones Unidas, 2011).  De allí la propuesta de incorporar un modelo en el que la 
motivación económica para los voluntarios/as vaya siempre a la par con el desempeño en las áreas 
sociales así como de desarrollo profesional. 
7. Formar a los/as voluntarios/as como facilitadores y docentes sociales, con técnicas de enseñanza 
para el adulto. Ejemplo. Uso de la Pedagogía del oprimido y las siete miradas de Paulo Freire, 
Alfabetización de Adultos. 
8. Asesoramiento individual a los voluntarios, crear un espacio magnético en la página web o en un 
buzón de sugerencias para conocer lo que sienten los voluntarios y si sugiere una forma de solucionar 
los temas anónimamente, en un segundo nivel en cambio solicitar ideas o proyectos de voluntariado, 
tercer nivel asumir responsabilidades, cuarto nivel ser feliz con lo que tiene, focalizarse en niveles 
superiores en el desarrollo del país y hacer los compromisos previos para que el proyecto que gane  
tenga presupuesto y sea apoyado por la ONU y otros organismos. 
9. Realizar una autopista de ideas a la que los/as voluntarios/as puedan acceder para su gestión  a nivel 
mundial, autopista de una ciudad cibernética del conocimiento sobre voluntariado. 
10. En lo personal: psicoterapias de como llevar una vida de adulto (joven ó mayor) con calidad y 
entrega hacia el beneficio social, esto es porque el ser humano da lo que tiene, y lo que se quiere 
introyectar en la psique del/a voluntario/a es “Usted nos importa y esperamos como VNU que su vida 
la desarrolle inspirado/a en la acción y con pasión por los resultados efectivos. 
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11. Incluir dentro del proceso de Inducción los ODM´s vs el impacto de la gestión en la asignación, 
esto permitirá que el/a voluntario/a comprenda a plenitud su intervención, impacto y pueda desarrollar 
en un futuro otros proyectos de interés. 
12. Incluir dentro del Plan de Capacitación reuniones del equipo con „ejercicios de conocimiento sobre 
misión VNU, visión VNU, políticas comunicacionales‟ y espacio para discusión de nuevos proyectos 
asociados o no a la asignación y que parten de la misión y visión de VNU  en tiempo y contexto. 
13.Dentro de la Inducción se enfoca las Políticas Comunicacionales y de Seguridad tanto dentro y 
fuera de la asignación, de hecho respecto a la Política de Comunicación se entrega un pequeño folleto 
denominado „Guía de Comunicación‟ diseñado por la Sede en Alemania en conjunto con las 
autoridades de las principales sedes de Voluntariado de la ONU a nivel mundial, se recomienda crear 
„una prueba de conocimientos a libro abierto‟ acerca de las políticas a conocer como cierre del proceso 
de Inducción semanal y revisarlas dentro del proceso de evaluación de metas, en forma programada.  
Siendo la ONU una organización a nivel mundial cuida celosamente todo tipo de comunicación por 
parte de sus miembros dentro y fuera de sus asignaciones.  El manejo de la Comunicación enaltece o 
destruye a una organización. 
14. Desarrollar reuniones de equipo por asignación y de voluntariado a nivel nacional en las que por 
separado se trabaje en „la pertenencia a VNU‟, en forma planificada y periódica con las agencias.  
Ejemplo. Todo VNU puede asistir a la presentación de trabajo de un/a voluntaria/o en su localidad y 
darle apoyo a nivel intelectual con medidas de soporte y mejora al proyecto/asignación, esto enfocaría 
a todo el equipo VNU hacia el resultado efectivo, hacia proyectos, permitiría la interacción de los/as 
voluntarios/as, el aprendizaje del know how de aquellos voluntarios/as más experimentados/as.  Y en 
forma semestral/anual se recomienda organizar un foro entre los VNU y los responsables a nivel local, 
nacional, y de Latinoamérica, en el que se profundice en los proyectos, metas, análisis de efectividad, 
establecimiento de niveles de gestión y se comparta las Mejores Prácticas de Voluntariado en LATAM 
e incluso de la red mundial de Voluntariado, esto porque las prácticas de gestión de Asia, Europa, 
África, Norteamérica pueden ser parcialmente aplicables dependiendo de los retos,  su complejidad, de 
la cultura local. 
. Otras formas de pertenencia, es difundir a través de la herramienta de acceso para todos – correo 
organizacional interno – los logros en efectividad de cada uno de los/as voluntarios/as, realizando 
sesiones con el Representante de la ONU en Ecuador y si es posible reconociendo el rendimiento 
excepcional del/a voluntario/a por parte del jefe inmediato, Coordinador de VNU, y Representante de 
la ONU nacional. 
. Realizar un estudio sobre los beneficios existente para los/as voluntarios/as, económicos, de 
conocimiento, de planes de desarrollo individual (otras asignaciones a nivel local, regional, mundial). 
15. Desarrollar de formación para los/as voluntarios/as tomando en consideración las organizaciones de 
formación a nivel mundial que tiene internamente la ONU, pudiendo ser programas on line, a distancia. 
. Creando Planes de Desarrollo Individual (PID) considerando la formación, experiencia, proyecto, 
metas y el perfil motivacional del/a voluntario/a, en dos fases: 
1. Como miembro del programa VNU 
2. Como voluntario/a de la agencia que tiene la asignación. 
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Este Plan debe ser discutido con el/a Voluntario/a al trimestre de su gestión, debiendo ser revisado 
anualmente en forma estricta, y/o en los períodos de entrega de metas/ avances, de forma abierta 
cuando se requiera así como sus preferencias en a gestión para que vivan sus logros, y mantengan su 
apasionamiento por la acción. 
16. Una recomendación vital es que se desarrolle la planificación de compromisos entre la 
Coordinación del programa VNU y el líder de agencia en donde desarrollará la asignación, esto 
permite hablar en un solo lenguaje e ir por el mismo camino.  Además que esta planificación sea 
comunicada a los/as voluntarios/as a través de acciones y que se ejecute el seguimiento por parte de los 
líderes en los mismos períodos y en conjunto.  El proceso del seguimiento no debe ser en serie (un líder 
y después otro), sino como una reunión de desempeño plenamente estructurada, con el formulario que 
existe en el Sistema de la ONU, para lo cual se recomienda solicitar al departamento de Sistemas que 
facilite su impresión. 
17. De acuerdo al criterio de los/as voluntarios/as solo para un 48% existe un Guía para la efectiva 
gestión, esta es una oportunidad de mejora, puesto que la guía en períodos críticos de las metas es 
fundamental en el cumplimiento de las mismas.  El guía debe ser definido junto con el PID e incluso, 
persona que deberá hacer seguimiento a las habilidades desarrolladas y por desarrollar del/a 
voluntario/a. 
18. Las sesiones sobre desempeño deben ser profundas, cada variable debe ser analizada en metas 
(compromisos medibles, cuantificables, posibles).  Este es el mejor camino para que en un futuro el/a 
voluntario/a sienta que su gestión no solo ha sido efectiva sino retadora y gratificante en lo personal.  
El voluntario es un cliente interno y hay que satisfacerlo tanto como este lo hace con su cliente externo 
en su localidad asignada. 
19. Los diferentes métodos de aprendizaje deben ser tomados de acuerdo a la asignación y 
formalizados en el PID tanto por parte del/a voluntario/a como de sus líderes en el programa VNU 
como en la Agencia.  La recomendación es que los líderes de Agencia y Coordinación del programa 
VNU se beneficien de un alto nivel de formación en Coaching (para sus equipos) potencializando sus 
enriquecedoras habilidades. 
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ANEXOS 
 
Anexo Nro 1: Encuesta de Desarrollo de Talento Humano para VNU en Ecuador (creada ). 
ENCUESTA 'DESARROLLO DE VOLUNTARIOS/AS DEL PROGRAMA VNU' 
  
Esta encuesta tiene como objetivo conocer su opinión sobre distintos aspectos relacionados con su Desarrollo en 
el programa Voluntarios de Naciones Unidas en Ecuador, con la finalidad de proponer las acciones para el 
Desarrollo de cada uno como Voluntario/a. 
Instrucciones 
1.- No es necesario poner su nombre en la encuesta.             
2.- La sinceridad en sus respuestas es lo más importante.           
3.- No deje preguntas sin contestar.               
4.- En cada pregunta seleccione una sola respuesta.             
5.- Con la finalidad de dar claridad en la encuesta,  se ha colocado el significado de los términos nuevos.     
6.- Si tiene alguna duda o inquietud, solicite mayor información al correo rosangelica_ecu@hotmail.com     
7.- Al terminar de responder la encuesta, favor devolverlo al encuestador para el estudio sobre Desarrollo de    
Talento Humano.  Dra. Angélica Romero, Psicóloga Organizacional, correo : rosangelica_ecu@hotmail.com     
 
Mapeo General 
 
  Género    Femenino 
 
Tiempo en el  0-2     
      Masculino 
 
cargo (años)   3-4 
 
        
 
    más de 4 
 
  
Nivel de 
Instrucción Secundaria       
 
      Técnica Personal   Administrativo 
      Superior 
 
    Técnico * 
 
      Post-grado 
 
    Especialista ** 
 
        
 
          
  Edad (años)   18-25 2.- Seleccione la agencia/programa al que como  
      26-33 
 
VNU usted pertenece       
      33-40 
 
  
2.1.- 
ACNUR   
 
      40-47   2.2.- PNUD   
      más de 47   Proyectos PNUD 
            2.3.- ONU-HABITAT 
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Estado 
Civil   Soltero 
 
  
 
  
2.4.-
PMA   
 
  
 
  
      Casado     
2.5.- ONU 
MUJERES   
  
      Divorciado             
      Viudo 
 
          
      Unión Libre 
 
3.- 
Sección     
 
        
 
  3.1.- Programas 
  Antigüedad en la 0-2   
3.2.- Asistencia 
Técnica 
  
organización  
(años) 3-4 
 
  
3.3.- Tecnología 
Informática 
 
      5-6 
 
  3.4.- Comunicación 
 
        
 
3.5.- Administración 
  Voluntario/a 
Nacional 
Especialista 3.6.- Protección 
      Promotor  
 
        
      Internacional 
 
        
                    
 
ENCUESTA SOBRE DESARROLLO DE  VOLUNTARIOS/AS ONU 
  
EN 
DESACUERDO 
PARCIALMENTE 
EN 
DESACUERDO 
PARCIALMENTE 
DE ACUERDO 
DE 
ACUERDO 
1.- Conozco la misión y la visión de la 
Organización de las  
   
 
  
 
Naciones Unidas.                 
2.- Conozco los ejes estratégicos de la 
organización (ODMs) 
   
 
  
 
  
3.- Conozco la misión y visión del programa 
Voluntarios de  
  
Naciones Unidas.       
   
 
  
 
  
4.- Conozco las políticas comunicacionales 
del programa VNU  
  
necesarias para el desarrollo de mis 
funciones.   
   
 
  
 
5.- Conozco las políticas de seguridad del 
programa VNU 
  
necesarias para el desarrollo de mis 
funciones.           
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EN 
DESACUERDO 
PARCIALMENTE 
EN 
DESACUERDO 
PARCIALMENTE 
DE ACUERDO 
DE 
ACUERDO 
6.- Siento orgullo de prestar mis servicios en la 
organización. 
   
 
  
 
7.- ¿ Si le ofrecieran trabajo en otra organización 
con el mismo 
   
 
  
 
subsidio, 
condiciones que 
tiene hoy se 
cambiaría ?   
 
  
 
8.- Cuando presento resultados y logros mi jefe 
inmediato me    
reconoce dentro del 
equipo de trabajo.   
   
 
  
 
9.- He planteado 
nuevos proyectos 
viables y concretos      
10.- Recibí en mi proceso de inducción 
información y/o          
entrenamiento para 
la gestión en mi 
asignación.           
11.- La Coordinación de VNU y Líder de la 
Agencia/Programa  
   
 
  
 
planifican en conjunto los compromisos a cumplir 
por sus            
voluntarios/as y el seguimiento planificado de la 
gestión. 
   
 
  
 
  
12.- Mi asignación me permite alcanzar logros que 
me dan    
satisfacción.         
   
 
  
 
13.- Tiene Usted un guía a quién acudir cuando se 
presen-   
tan retos en su asignación,  con quién canalizar los 
problemas.         
14.- Considera Usted que la efectiva gestión en su 
asignación lo 
   
 
  
 
califica para una 
nueva asignación 
local ó regional?             
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Definiciones requeridas 
* Técnico : voluntario/a que tiene hasta cuatro años de experiencia específica para la asignación, cuya 
titulación  corresponde hasta tercer nivel 
** Especialista : voluntario/a con más de cinco años de experiencia específica para la asignación.  Y 
cuyo titulación  corresponde a cuarto nivel             
*** Guía : colaborador de la organización que con su experiencia y motivación guía al nuevo personal 
hacia el  cumplimiento efectivo de metas en su asignación, en su  proyecto. proceso interactivo que 
permite a un coach entrenador) asistir a su coachee   
**** Coaching :   (voluntario/a que percibe el coaching) a conseguir lo mejor de sí mismo. El 
coach, por lo tanto, contribuye a  que la persona pueda llegar a  una determinada meta a través de la 
utilización de sus habilidades y recursos propios de la manera más  eficaz.   
***** Desarrollo Profesional : se inicia en cada persona por su disposición a lograr metas y aceptación 
de responsabilidades, obteniendo mejores niveles de desempeño para posibles promociones y 
reconocimientos laborales. 
 
15.- Cuál es ó son los mejores métodos de aprendizaje que Usted considera viable y adecuado para su gestión como 
voluntario/a.  Se adjunta un listado para que marque con una X el ó los  métodos de aprendizaje utilizados por VNU y la 
agencia donde realiza su asignación, por favor si conoce otros métodos escríbalos en la última línea. 
Métodos de Aprendizaje   
  
    
      
utilizado 
no 
utilizado 
no 
aplicable 
  Capacitación       
  Coaching****       
  Orientación/Guía***       
  Reemplazo (temporal) en funciones y/o responsabilidades.       
  
Desarrollo Profesional ***** (promoción, reconocimiento, aceptar 
nuevas responsabilidades).       
  Lecturas formativas, que agregan valor en la gestión de la asignación.       
  Suscripción a Revistas.       
  
    
      
utilizado 
no 
utilizado 
no 
aplicable 
  
Páginas de internet que brinden información de calidad para el 
desarrollo eficiente de la asignación.       
  Entrenamientos Vivenciales (preparamiento en la práctica).       
  
Consultoría (personas expertas en la materia que asesoran 
profesionalmente).       
  
E Learning (manejo de medios electrónicos  con material educativo para 
los/as voluntarios/as, sistema de enseñanza a distancia).       
  
otros métodos  :   
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 Anexo Nro 2. Descripción de Asignación (existente en VNU) 
 
 
Traducción libre de la versión inglesa.  
 
 
Descripción de la Asignación 
 
Preparada por: Organización anfitriona en coordinación con la oficina de país del PNUD, el 
Oficial del Programa/Asistente de Operaciones del País/Puntos Focales o Director del 
Programa/Oficial de Apoyo. 
Proceso VMC: Solicitar los servicios de un voluntario VNU mediante la presentación de la 
Descripción de Asignación (DDA) en el formato estándar del programa VNU, 
disponible en cualquier oficina de país del PNUD o a través de la oficina central del 
programa VNU. Esta solicitud debe rellenarse completamente, proporcionando la 
información concisa del proyecto y una descripción clara de las responsabilidades 
asignadas al voluntario VNU, así como su vinculación con el voluntariado para el 
desarrollo, tal como se estipula en las siguientes directrices. 
Propósito: Proveer a la sede del programa VNU y al candidato voluntario VNU información sobre 
los elementos  
clave de la asignación VNU, incluyendo competencias, roles y responsabilidades del 
futuro voluntario VNU. Sirve de base para la identificación, preselección y entrevista 
de los candidatos a voluntarios VNU. 
Formato:  Descripción de la Asignación (DDA) 
Directrices para incorporar el ‘voluntariado para el desarrollo’ en el formato estándar de 
Descripción de la Asignación para voluntarios VNU 
 
La promoción del voluntariado para el desarrollo es una parte integral de cada asignación de voluntario 
VNU
1
. La Descripción de la Asignación deberá resaltar maneras de promover el voluntariado para el 
desarrollo a través y a lo largo de la asignación del voluntario VNU. 
Las asignaciones en los campos de la agricultura, VIH/SIDA, movilización comunitaria, derechos 
humanos, asuntos civiles o humanitarios deben todos proporcionar amplias oportunidades para 
demostrar que el voluntariado contribuye directamente al desarrollo. Para todas estas áreas de 
especialización, la promoción del voluntariado para el desarrollo no se debe expresar solamente a 
través de un listado de puntos en el formato DDA sino que debe estar claramente establecida en el 
mismo. La promoción del voluntariado para el desarrollo, la participación en actividades voluntarias, el 
establecimiento de asociaciones basadas en el voluntariado y/o la movilización de comunidades locales 
                                                             
1 UNV se traduce en español como VNU. 
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deben ser difundidas en las asignaciones de voluntarios VNU y llevadas a cabo dentro del contexto de 
sus responsabilidades. 
 
El voluntariado para el desarrollo es una forma de alcanzar el objetivo general de la asignación; por lo 
tanto, la DDA debería incluir tareas específicas relacionadas con la promoción del voluntariado para el 
desarrollo, adaptadas a la asignación específica. El programa VNU promueve la inclusión del 
voluntariado para el desarrollo en todas las áreas de trabajo de los voluntarios VNU, al mismo tiempo 
que reconoce que no en todas las asignaciones es fácil incorporar el voluntariado dentro de las áreas de 
trabajo. Para las DDA en las que el voluntariado para el desarrollo no pueda ser integrado, se sugiere la 
inclusión de un listado de tareas o actividades que persigan la promoción del voluntariado para el 
desarrollo a través de la asignación, además de las especificadas en la solicitud DDA. Este listado 
podría incluir: 
 Establecer una red de contactos con organizaciones, grupos o individuos locales y apoyar y/o 
participar en las iniciativas locales de voluntariado; 
 Promover, movilizar y apoyar a compañeros, otros voluntarios VNU y miembros de la comunidad 
local para participar proactivamente en el desarrollo de forma voluntaria; 
 Iniciar y/o participar en grupos voluntarios locales, incluyendo el apoyo para redactar artículos y 
experiencias a enviar a la sede para su publicación en el sitio web World Volunteer Web; 
 Hablar con los supervisores sobre la forma en que el voluntariado para el desarrollo puede 
integrarse en la asignación, así como la manera de incorporar en los planes de trabajo actividades 
que promuevan el voluntariado para el desarrollo. 
 
Una preparación minuciosa de este formato DDA asegura un mayor apoyo en la promoción del 
voluntariado por parte del programa/proyecto y en el contexto de la asignación. La inclusión en el 
DDA proporciona un mayor reconocimiento y legitimidad a este compromiso con las organizaciones 
anfitrionas y con nuestros asociados. 
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Descripción de la Asignación 
 
Preámbulo: 
 
El programa de Voluntarios de las Naciones Unidas (VNU) es la organización de la ONU que 
contribuye a la paz y al desarrollo en todo el mundo por medio del voluntariado. El voluntariado es una 
forma poderosa de involucrar a los ciudadanos para hacer frente a los desafíos en materia de desarrollo, 
y capaz de transformar el ritmo y la naturaleza del mismo. El voluntariado beneficia tanto al conjunto de 
la sociedad como a los voluntarios, fortaleciendo la confianza, la solidaridad y la reciprocidad entre las 
personas y creando oportunidades de participación apropiadas. Para impulsar la paz y el desarrollo, el 
programa VNU promueve el reconocimiento de la contribución de los voluntarios, trabaja con sus 
asociados para integrar el voluntariado en los programas de desarrollo y moviliza en todo el mundo a un 
número cada vez mayor y más diverso de voluntarios, incluidos voluntarios VNU. El programa VNU 
entiende el voluntariado como universal e incluyente, y reconoce el voluntariado en toda su diversidad, 
así como los valores que lo sustentan: libre albedrío, entrega, compromiso y solidaridad. 
En la mayoría de las culturas, el voluntariado está profundamente arraigado en antiguas tradiciones de 
cooperación y apoyo fuertemente establecidas entre las comunidades. En este contexto los voluntarios 
VNU participan en varias formas de voluntariado y juegan un papel esencial en el desarrollo y la paz 
junto a sus colegas, agencias receptoras y comunidades locales.  
En todas las asignaciones, los voluntarios VNU promueven el voluntariado por medio de su acción y 
conducta. La participación en actividades voluntarias puede enriquecer efectiva y positivamente su 
entendimiento de la realidad local y social, así como también crear un puente entre los voluntarios y la 
gente de la comunidad receptora. Esto hará que su tiempo como voluntario VNU sea aún más 
satisfactorio y productivo. 
 
 
1. Título de la Asignación VNU:  
 
2. Tipo de Asignación: 
 
Voluntario VNU internacional:  
Voluntario VNU nacional:       
 
3. Título del Proyecto:    
 
4. Duración:       
 
5. Lugar de asignación, País:    
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6. Fecha estimada de inicio:   
 
7. Breve descripción del proyecto:  
 
8. Agencia/Institución Anfitriona:  
 
9. Contexto Organizacional:   
 
10. Tipo de lugar de asignación:  
 
Con familia:    
Sin familia:    
 
11. Descripción de Tareas:    
 
Bajo la supervisión directa de           , el voluntario VNU llevará a cabo las siguientes tareas: 
  
Además de lo anterior, a los voluntarios VNU se les insta a: 
 Fortalecer su conocimiento y entendimiento sobre el concepto de voluntariado por medio de la lectura de 
publicaciones pertinentes tanto del programa VNU como externas, así como desempeñar un papel proactivo en 
las actividades del programa VNU, como por ejemplo en los eventos de conmemoración del Día Internacional de 
los Voluntarios (DIV); 
 Conocer y desarrollar las formas tradicionales y/o locales de voluntariado en el país anfitrión; 
 Reflexionar sobre el tipo y la calidad de acción voluntaria que se lleva a cabo, incluida su participación en las 
actividades realizadas periódicamente; 
 Contribuir con artículos/críticas (opiniones) de las experiencias en el terreno y enviarlas a la sede para su 
publicación en el sitio web, publicaciones, panfletos/boletines, notas de prensa, etc. del programa VNU; 
 Ayudar con el Programa de Mentores para los nuevos voluntarios VNU; 
 Asesorar a grupos locales en el uso del servicio Voluntariado en Línea del programa VNU o promover el uso 
del servicio con individuos y organizaciones locales pertinentes cuando sea técnicamente posible; 
  
 
12. Resultados esperados: 
 
  
 Una declaración final de los logros alcanzados en el área del voluntariado para el desarrollo durante la 
asignación, como el número de voluntarios movilizados y de actividades y capacitaciones realizadas. 
 
13. Calificaciones/Requisitos: 
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14. Condiciones de Vida:           
 
15. Condiciones de Servicio:    
  
Contrato por         meses, Subsidio Mensual para el Voluntario (SMV
2
) para cubrir vivienda, necesidades básicas 
y utilidades, que equivale a US$        ; Subsidio de Instalación (si es aplicable); seguro de vida, salud e 
incapacidad permanente; vuelos aéreos de ida y regreso (si es aplicable); Subsidio de Reasentamiento por 
servicios satisfactorios (si es aplicable). 
 
Descripción de la Asignación preparada por el Director del Proyecto/Agencia Institución Anfitriona: 
(indíquese nombre y función) 
 
Fecha:         (día/mes/año) 
 
Descripción de la Asignación aprobada por el Representante Residente/Director de País del PNUD o por la 
Oficina VNU en el País/Oficinas de Apoyo: (indíquese nombre y función)  
 
 Fecha:         (día/mes/año) 
   
  
                                                             
2 VLA (Volunteer Living Allowance) se traduce en español como SMV. 
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Anexo Nro 3: Descripción de asignación – propuesta con modificaciones 
 
FORMATO UNIDAD DE TERRENO DEL PROGRAMA VNU EN 
ECUADOR 
 
 
TÍTULO:                                                             DESCRIPCIÓN DE ASIGNACION 
PROPUESTA (DDA) 
DESCRIPCION DE ASIGNACION PROPUESTA (DDA) 
 
Título (cargo) 
 
TÉRMINOS DE REFERENCIA DEL VOLUNTARIADO DE NACIONES UNIDAS 
Preámbulo:   
________________________________________________________________________________ 
________________________________________________________________________________ 
________________________________________________________________________________ 
1. Título de la Asignación VNU:   
2. Tipo de Asignación:  (Voluntario VNU internacional ó nacional): 
3. Título del Proyecto:  
4. Duración:  
5. Lugar de asignación, País:  
6. Fecha de inicio deseada: 
7. Breve descripción del proyecto:  
 
Sobre el programa de Voluntariado en Ecuador 
________________________________________________________________________ 
________________________________________________________________________ 
________________________________________________________________________ 
Sobre la Agencia/programa requirente de voluntario/a 
________________________________________________________________________ 
________________________________________________________________________ 
________________________________________________________________________ 
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Misión de la asignación  
________________________________________________________________________ 
________________________________________________________________________ 
________________________________________________________________________ 
Objetivo de la asignación 
________________________________________________________________________ 
________________________________________________________________________ 
 
Hechos 
________________________________________________________________________ 
________________________________________________________________________ 
________________________________________________________________________ 
________________________________________________________________________ 
 
8. Agencia Anfitriona/Instituto Anfitrión:   
9. Contexto de la organización  
 
Reporta a:              
________________________________________________________________________ 
Supervisa a:           
________________________________________________________________________ 
Interactúa con los siguientes cargos:               
________________________________________________________________________ 
__________________________________________________________________________________
______________________________________________________________________ 
Tipo de asignación de lugar:  
Descripción de responsabilidades/funciones : (Bajo la supervisión directa de la Encargada de 
Oficina, el voluntario VNU llevará a cabo las siguientes tareas; Jefe de Agencia) 
Responsabilidades como VNU 
________________________________________________________________________ 
__________________________________________________________________________________
______________________________________________________________________ 
 
Funciones Principales 
________________________________________________________________________ 
________________________________________________________________________ 
________________________________________________________________________ 
Funciones Secundarias 
________________________________________________________________________ 
________________________________________________________________________ 
________________________________________________________________________ 
________________________________________________________________________ 
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11 Resultados Esperados: 
 
Resultados esperados como profesional  
__________________________________________________________________________________
__________________________________________________________________________________
____________________________________________________________________________ 
 
Resultados esperados como Voluntario/a de la ONU 
________________________________________________________________________________ 
________________________________________________________________________________ 
________________________________________________________________________________ 
 
12. Capacidades/Requisitos a evaluar: 
 
 Título de/en 
 Experiencia en  
 Conocimiento de la zona  
 Conocimientos generales de  
 Conocimiento de la ONU, de la agencia 
 Conocimiento del programa VNU en Ecuador y redes funcionales para el desarrollo local 
 Estudios de maestría preferibles  
 Conocimientos en informática: 
 Idiomas:  
 Habilidades de comunicación, desarrollo de relaciones con influencia, credibilidad técnica, alta 
adaptabilidad,  colaboración 
 
13. Condiciones de Vivienda:   
 
14. Condiciones de Servicio  
 
Contrato por       meses, Subsidio Mensual para el Voluntario (SMV
3
) para cubrir vivienda, 
necesidades básicas y utilidades, que equivale a US$         ; Subsidio de Instalación (si es aplicable); 
seguro de vida, salud e  incapacidad permanente; vuelos aéreos de ida y regreso (si es aplicable); 
Subsidio de Reasentamiento por servicios satisfactorios (si es aplicable). 
 
Descripción de la Asignación preparada por el Director del Proyecto/Agencia Institución 
Anfitriona: (indíquese nombre y función) 
Fecha:            día/mes/año 
 
Descripción de la Asignación aprobada por el Representante Residente/Director de País del 
PNUD o por la Oficina VNU en el País/Oficinas de Apoyo: (indíquese nombre y función)  
 
Fecha:            día/mes/año 
                                                             
3 VLA (Volunteer Living Allowance) se traduce en español como SMV. 
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Anexo Nro 4: Propuesta Formulario de Entrevista 
ENTREVISTA DE TRABAJO 
 
  
 
    
  
 
  
  
 
  
  
 
  
    
                       
Apellidos y Nombre (del 
participante):       Cargo: 
 
      
  
         
  
Agencia / Proyecto:       
Fecha de 
Ingreso: 
      
                      
1. Experiencia Laboral (desde la última o actual trabajo) 
Organización:         
Cargo 
Desempeñado: 
      
Funciones Principales                 
  
 
                  
  
 
                  
N° de Personal a cargo:       
 
Periodo de 
Trabajo 
  Años   Meses 
Motivo de Salida:                   
Jefe Inmediato:       
 
Cargo      
  
Teléfono Organización:       
 
Celular:     
 
  
Subsidio Mensual $     
 
    
  
                      
Organización:         
Cargo 
Desempeñado: 
      
Funciones Principales                 
  
 
                  
  
 
                  
N° de Personal a cargo:       
 
Periodo de 
Trabajo 
  Años   Meses 
Motivo de Salida:                   
Jefe Inmediato:       
 
Cargo      
  
Teléfono Organización:       
 
Celular:     
 
  
Subsidio Mensual $     
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2. Formación Académica 
Titulo de Bachiller:       Institución:           
Titulo Universitario:       Institución:           
Titulo de Postgrado:       Institución:           
Estudia Actualmente 
 
SI 
 
NO 
 
    
  
Carrera:  
 
    
 
Nivel   Horarios:       
  
         
  
3. Aspectos Familiares 
Conformación Familiar                   
Domicilio 
 
                  
Estado civil 
 
                  
Dependientes 
 
                  
                     
4. Aspectos Personales 
Fecha de Nacimiento:       Edad:           
Auto características ( mínimo 3)                 
  
  
                
  
  
                
Enuncie situaciones que considere fueron estresantes en su trabajo, su rol y en qué terminaron. (ubique como 
situación baja, media o altamente  
estresante)                     
                      
                      
Motivaciones Personales e Intereses, laborales (verificación de cumplimiento de 
requisitos del puesto): 
   
  
Actuales         Futuras           
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5. Evaluación del Candidato 
a) Aspectos Generales (Durante la Entrevista) 
      
  
  Manejo de Vocabulario 
 
ADECUADA 
 
 
INADECUADA 
 
  
  Nivel de Comunicación 
 
ADECUADA 
 
 
INADECUADA 
 
  
  Dinamismo / Agilidad Mental ADECUADA 
 
 
INADECUADA 
 
  
  
Apego a los valores de Naciones 
Unidas ADECUADA 
 
 
INADECUADA 
 
  
b) Información Reactivo Psicológico (profesional 
psicólogo/a) 
      
  
  Fortalezas                   
                      
  Oportunidades de Mejora                 
                      
  Rasgos de personalidad                  
                      
  
         
  
  
      
PUNTAJE 
 
  
c) Resultados Prueba de Conocimiento y/o Habilidades para el Voluntariado en la Agencia 
solicitante.   
 
  
(Puntaje tomado del Cuadro de Resumen de Entrevistas) 
      
  
Acerca de la Agencia : 
        
  
Acerca de la contribución del Voluntariado con el desarrollo de la comunidad 
    
  
Conocimientos específicos : 
       
  
  
         
  
  
         
  
  
         
  
  
         
  
6. Observaciones y Recomendaciones 
Observaciones (Otros):                   
  
 
                  
  
 
                  
  
         
  
             
APROBADO PARA EL CARGO 
 
 
SI 
 
 
NO 
 
BASE DE 
DATOS 
 
  
         Entrevistado por: 
   
Aprobado por: 
    
  
Cargo: 
 
    
 
Cargo: 
 
        
Firma: 
    
Firma: 
    
  
Fecha 
 
    
 
Fecha 
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Anexo Nro 5 : Hoja de Vida (propuesta) 
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Anexo Nro 6: Proceso Selección de Voluntarios/as Internacionales (proceso diagramada - 
propuesto)  
PROCESO : SELECCIÓN DE VOLUNTARIOS/AS INTERNACIONALES
R
e
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to
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o
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n
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 d
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n
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e
R
e
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 d
e
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c
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n
ta
c
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n
Sede VNU en 
Alemania
Candidato/a al 
voluntariado
Coordinador(a) de la Unidad 
Terreno del programa VNU 
Ecuador
Líder de Agencia/ Programa
Asistente de la Unidad Terreno 
del programa VNU       .     
Descripción de 
Asignación (DDA)
si
a
a
no
Fin
Revisión del 
formato en DDA
Revisión de 
información en 
DDA
Anuncios en fuentes de 
reclutamiento y contacto
Aplicación a los 
anuncios
Aprobación del 
proceso de 
selección
Confirmación electrónica 
de recepción de los 
documentos de ingreso 
y su entrega en 3 días.
no
si
Aprobación de la 
selección
Primer filtro en una 
Matriz de Calificación 
de Hojas de Vida 
(revisión requisitos DDA)
Fin
Entrevistas de 
Selección (entre 
Agencia y programa de 
VNU)
Segundo filtro, revisión 
de hojas de vida de 
candidatos/as 
preseleccionados/as.
1.Reporte de 
Entrevista.
2. Matriz Consolidada 
de Selección
Notificación, envío de 
oferta, aceptación de 
condiciones, solicitud de 
exámenes médicos, 
título, datos bancarios
Aceptación de 
condiciones,  exámenes 
médicos, título, datos 
bancarios
Listado de 
documentos de 
ingreso (envío 
electrónico)
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Anexo Nro 7: Proceso selección de Voluntarios/as nacionales (proceso diagramado - propuesto) 
PROCESO : SELECCIÓN DE VOLUNTARIOS/AS NACIONALES
R
e
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to
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e
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ta
ri
o
/a
R
e
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m
ie
n
to
P
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 d
e
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s
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s
S
e
le
c
c
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n
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rm
e
R
e
c
e
p
c
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n
 d
e
 d
o
c
u
m
e
n
ta
c
ió
n
Sede VNU en 
Alemania
Candidato/a al 
voluntariado
Coordinador(a) de la Unidad 
Terreno del programa VNU 
Ecuador
Líder de Agencia/ Programa
Asistente de la Unidad Terreno 
del programa VNU       .     
Descripción de 
Asignación (DDA)
1.Reporte de 
Entrevista.
2. Matriz Consolidada 
de Selección
no
si
a
a
no
Fin
si
Revisión del 
formato en DDA
Revisión de 
información en 
DDA
Anuncios en fuentes de 
reclutamiento (redes de 
voluntariado, por 15 
días)
Aplicación a los 
anuncios
Segundo filtro, revisión 
de hojas de vida de 
candidatos/as 
preseleccionados/as.
Primer filtro en una 
Matriz de Calificación 
de Hojas de Vida 
(revisión requisitos DDA)
Entrevistas de 
Selección (entre 
Agencia y programa de 
VNU)
Aprobación de la 
selección
Aprobación del 
proceso de 
selección
Fin
Confirmación electrónica 
de recepción de los 
documentos de ingreso 
y su entrega en 3 días.
Lista de documentos 
de ingreso (envío 
electrónico)
no
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Anexo Nro 8: Proceso de Capacitación de Voluntarios/as (proceso diagramado - propuesto) 
PROCESO : CAPACITACION DE VOLUNTARIOS/AS
N
e
c
e
s
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 d
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a
p
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a
c
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n
P
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 d
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 C
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n
E
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n
E
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p
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to
 d
e
 m
e
ta
s
Sede en Alemania del 
programa VNU
Coordinador(a) de la Unidad 
Terreno del programa VNU Ecuador
Líder de Agencia/Programa
Asistente de la Unidad Terreno del 
programa VNU
a
Inducción, 
Entrenamientos 
formativos y/o 
requeridos
Coordinación de 
Capacitación Externa 
con organizaciones de la 
ONU y otras.
Ejecución de Inducción 
VNU
Operación para 
capacitaciones externas
Ejecución de Inducción 
Agencia
a
Inducción, 
Entrenamiento General
Inducción al programa 
ONU
Organizar la efectiva 
ejecución de la 
capacitación externa
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Anexo Nro 9: Proceso de Evaluación del desempeño (proceso diagramado – propuesto) 
PROCESO : EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO DE VOLUNTARIOS/AS
R
e
q
u
e
ri
m
ie
n
to
 d
e
  
E
v
a
lu
a
c
ió
n
P
la
n
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a
c
ió
n
 
E
je
c
u
c
ió
n
S
e
g
u
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ie
n
to
 d
e
 c
u
m
p
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ie
n
to
s
Voluntario/a
Coordinador(a) de la Unidad 
Terreno del programa VNU Ecuador
Líder de Agencia/Programa
Asistente de la Unidad Terreno del 
programa VNU
no
a
si
1.Nuevo ciclo de 
evaluación
2.Término de la 
asignación
Evaluación 
sistematizada de 
cumplimiento de 
términos de referencia 
con puntaje (DDA y 
programa VNU)
Informe de 
Seguimiento de 
Evaluación
Oportunidades de 
mejorar el 
desempeño (1) 
1.Plan de Contingencia
2.Seguimiento 
Semestral
Evaluación 
Sistematizada sobre 
cumplimientos
Ejecución de Plan de 
Contingencia desde la 
Agencia y programa 
VNU
Cumplimiento de 
compromisos con la 
Agencia y con el 
programa VNU
Autoevaluación parte de 
la Evaluación 
sistematizada sobre  
cumplimientos 
nosi Requiere mejorar el 
desempeño 
Nuevo ciclo de 
evaluación (anual)
Informe de Gestión 
VRS online 
a
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Anexo Nro 10: Proceso Aplicación de las Condiciones de Servicio (proceso diagramado – 
propuesto) 
PROCESO : APLICACIÓN DE LAS CONDICIONES DE SERVICIO
R
e
q
u
e
ri
m
ie
n
to
s
 o
rg
a
n
iz
a
c
io
n
a
le
s
P
la
n
if
ic
a
c
ió
n
 
E
je
c
u
c
ió
n
S
e
g
u
im
ie
n
to
 a
 c
o
m
p
ro
m
is
o
s
Vluntario/a
Coordinador(a) de la Unidad Terreno 
del programa VNU Ecuador
Líder de Agencia/Programa
Asistente de la Unidad Terreno del 
programa VNU
Documento Compromiso a los 
miembros de VNU
Fin de 
asignación
Difusión de reglas, a los  
miembros del equipo de 
trabajo VNU
1.Plan de Contingencia
2.Comité de Regulación
3.Guía para regulación de 
incumplimientos
no si
Regulaciones del voluntariado, 
control de asistencia, seguro 
médico, informe de gestión VRS, 
subsidio mensual y beneficios, 
evacuación de seguridad física, 
entrega de facturas
Determinación de un 
Comité de regulación y 
análisis
Guía para Regulación de 
incumplimientos
permanencia en 
VNU
Recabar información 
para el Comité de 
regulación
Plan de Contingencia 
incorporado a DDA
Acta de Revisión de 
cumplimientos
(semestral) 
a
a
Seguimiento a 
compromisos
Audiencia al voluntario/a 
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Anexo Nro 11: Proceso Servicio de Cobertura de Atención Médica (proceso diagramado – 
propuesto) 
PROCESO : SERVICIO DE COBERTURA DE ATENCION MEDICA
S
e
rv
ic
io
s
 r
e
q
u
e
ri
d
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n
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a
c
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E
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c
u
c
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n
E
v
a
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a
c
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 c
u
m
p
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n
to
 d
e
 r
e
g
la
s
Sede Voluntarios 
VNU (Alemania)
Oficial de Servicio 
Vanbreda
Coordinador(a) de la 
Unidad Terreno del 
programa VNU Ecuador
Voluntario/a
Asistente de la Unidad Terreno 
del programa VNU
Asesoría en el Plan y 
Servicio de Reembolso 
Vanbreda
Acepta la solicitud
Fin
no
Revisa las condiciones del 
contrato y procesa la solicitud 
de reembolso.
si
Registra e informa a la 
Coordinación la solicitud
Recibe y comunica novedades 
en el servicio de reembolso
Registra e informa 
a la Coordinación la 
novedad
Autoriza el boleto 
para traslado si
no
Carta de garantía para el 
hospital
Entrega de bouches 
abiertos como garantía o 
pago directo
Evacuación médica del 
voluntario/a con 
certificado médico local.
Solicitud de reembolso 
de gasto médico (certificado 
médico y facturas, pago directo, 
hospitalización, emergencia por un 
día)
si
Análisis del 
servicio 
brindado a 
voluntarios/as 
en Ecuador
Análisis del 
servicio 
brindado a 
voluntarios/as 
en Ecuador
Reporte general del 
Servicio desde Oficial 
Vanbreda a la 
Coordinación VNU
Análisis para 
Contratación del servicio
Fin
Análisis del traslado
no
Análisis para 
Contratación del servicio
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Anexo Nro 12: Proceso de Comunicación (proceso diagramado – propuesto) 
PROCESO : COMUNICACIÓN
R
e
q
u
e
ri
m
ie
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to
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e
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o
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n
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a
c
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ic
a
c
ió
n
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to
 d
e
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s
Unidad de Comunicación 
del programa VNU 
Internacional (Líbano)
Coordinador(a) de la Unidad Terreno 
del programa VNU Ecuador
Voluntario/a
Asistente de la Unidad Terreno del 
programa VNU
Fin
Requerimientos de 
Expresión
Requerimientos de 
Expresión
Requerimientos de 
Expresión
Guía de Comunicación 
del programa VNU. 
‘Expresión’
1.Cuestionario de  Lectura 
de la Guía
2. Un artículo por actividad y 
al fin de la asignación bajo 
lineamientos de la Guía
Entrega del Cuestionario 
desarrollado a la 
asistente del programa 
VNU 
Aplicación de 
documentos : 
Cuestionario y Guía de 
Comunicación 
Entrega de distintivos 
VNU (gorra, pin, camiseta)
Comunicaciones orales 
y/o escritas sobre el 
programa VNU
Control del cumplimiento 
de las instrucciones,  
directrices, marca de 
identidad, uso de 
distintivos y texto modelo 
para la Comunicación
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Anexo Nro 13: Proceso Inducción al programa VNU (proceso diagramado – propuesto) 
PROCESO : INDUCCION AL PROGRAMA VNU
R
e
q
u
e
ri
m
ie
n
to
s
 d
e
 I
n
d
u
c
c
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n
P
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n
if
ic
a
c
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e
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c
ió
n
E
je
c
u
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E
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c
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e
 I
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c
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Voluntario/a
Coordinador(a) de la Unidad 
Terreno del programa VNU Ecuador
Líder de Agencia/Programa
Asistente de la Unidad Terreno del 
programa VNU
Bienvenida a la ONU y al programa 
VNU
Objetivos de Desarrollo del Milenio 
en Ecuador( ODM’s)
Guía de Comunicación
Ecuador y su multicultural
Folder de 
Inducción al 
programa VNU en 
Ecuador
Inducción 
al 
programa 
VNU 
si
Bienvenida a la Agencia 
Descripción de la Asignación-
Metas
Interrelación e impacto de la futura 
gestión en el ODM específico
Seguridad y Comunicación
Bienvenida al 
programa VNU
Bienvenida e 
Inducción a la 
Agencia
Información sobre la ONU, el 
programa VNU, la Agencia, la 
Asignación y condiciones del 
voluntariado
1.Evaluación del proceso de 
Inducción
2.Cuestionario de la Guía de  
Comunicación
3.Ficha de Seguridad para 
PNUD
El voluntario/a cubrió su 
necesidad de 
información?
Inicia su Asignación
a no
a
Información del programa VNU
Guía Informativa de la zona
Ética de trabajo
Seguro de Salud Vambreda
Vacaciones y Feriados Oficiales
Seguridad Física, credencial ID
Salud y Riesgos
Vivienda temporal
Subsidio económico
Cambios de divisas
Condiciones de Servicio
Sistema de Informes de Gestión (VRS)
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Anexo Nro 14: Perfiles por Agencia 
 
 Perfil Agencia ACNUR 
 
TÉRMINOS DE REFERENCIA DEL VOLUNTARIO VNU 
Preámbulo:   
 
El programa de Voluntarios de las Naciones Unidas (VNU) es la organización de la ONU que 
contribuya e la paz y al desarrollo en todo el mundo por medio del voluntariado.  El voluntariado 
es una forma poderosa de involucrar a los ciudadanos para hacer frente a los desafíos en materia de 
desarrollo y, capaz de transformar el ritmo y la naturaleza del mismo.  El voluntariado beneficia 
tanto al conjunto de la sociedad como a los voluntarios, fortaleciendo la confianza, la solidaridad y 
la reciprocidad entre las personas y creando oportunidades de participación apropiadas.   Para 
impulsar la paz y el desarrollo,  el programa VNU promueve el reconocimiento de la contribución 
de los voluntarios, trabaja con sus asociados para integrar el voluntariado en los programas de 
desarrollo y moviliza en todo el mundo a un número cada vez mayor y  más  diverso de voluntarios 
incluidos voluntarios de la ONU.  El programa VNU entiende el voluntariado como universal e 
incluyente, reconoce el voluntariado en toda su diversidad así, como los valores que lo sustentan: 
libre albedrío, entrega, compromiso y solidaridad. 
En la mayoría de las culturas, el voluntariado está profundamente arraigado en antiguas tradiciones 
de cooperación y apoyo fuertemente establecidas entre las comunidades.  En este contexto los 
voluntarios de la ONU participan en varias formas de voluntariado y juegan un papel esencial en el 
desarrollo y la paz junto a sus colegas, agencias receptoras y comunidades locales. 
En todas las asignaciones, los voluntarios de la ONU promueven el voluntariado por medio de su 
acción y conducta.  La participación en actividades voluntarias puede enriquecer efectiva y 
positivamente su entendimiento de la realidad local y social, así como también crear un puente 
entre los voluntarios y la gente de la comunidad receptora.  Esto hará que su tiempo como 
voluntario de la ONU sea aún más satisfactorio y productivo 
1. TÍTULO DE LA ASIGNACIÓN VNU: Asistente de enlace con Municipio 
(Programas/proyectos) 
2. Tipo de Asignación:  (Voluntario VNU internacional ó nacional): internacional 
3. Título del Proyecto: Protección de Refugiados en el Ecuador 
4. Duración: 1 año (renovable) 
5. Lugar de asignación, País: Frontera, Ecuador - Colombia 
6. Fecha de inicio deseada: enero 2012 
7. Breve descripción del proyecto:  
 
El nororiente ecuatoriano se convierta en una de las zonas principales de recepción de miles de 
personas que huyen de Colombia en busca de protección. Marcada por el impacto del conflicto 
colombiano, la explotación petrolera y la degradación medioambiental, la difícil situación 
socioeconómica de la población en la zona añade numerosos desafíos para la integración de las 
personas refugiadas. 
La operación de ACNUR inició en el año 2000 como parte de la estrategia de la organización para 
proteger y brindar asistencia a las víctimas del conflicto colombiano. La operación tiene como objetivo 
el brindar apoyo al gobierno ecuatoriano para el fortalecimiento de mecanismos de protección, para 
desarrollar el sistema de asilo y para la identificación de soluciones. ACNUR tiene su oficina central en 
la ciudad de Quito y dos oficinas de campo en Ibarra y Lago Agrio. Junto con las organizaciones socias 
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es posible abarcar las siguientes provincias: Esmeraldas, Carchi. Imbabura, Sucumbíos, Orellana, 
Pichincha y Azuay.. 
La Sub Oficina de ACNUR en Lago Agrio en la provincia de Sucumbíos, que limita con el 
departamento colombiano de Putumayo se abrió en el año 2001. Desde esta Sub Oficina, ACNUR 
opera además en las provincias amazónicas de Orellana, Napo y Pastaza. 
8. Agencia Anfitriona/Instituto Anfitrión: Alto Comisionado de las Naciones Unidas para 
Refugiados (ACNUR) / Municipio de la zona 
9. Contexto de la organización  Atención prioritaria a refugiados. 
10. Tipo de asignación de lugar (con/sin familia) : sin familia. 
11. Descripción de Tareas : 
.Coordinar las relaciones interinstitucionales entre el Municipio y organizaciones que trabajan en el 
cantón, incluyendo organizaciones de voluntariado. Mantener una base de datos actualizada con los 
contactos de las organizaciones y sus mandatos. 
.Crear un archivo completo y accesible con información sobre los proyectos implementados en el 
Cantón y quien los ejecuta. 
.Participar de la meza de coordinación Interinstitucional de ACNUR, sus socios y aliados estratégicos. 
.Visibilizar las necesidades de la población en necesidad de protección internacional en el Plan 
Estratégico de Desarrollo Cantonal. 
.Apoyar a la elaboración del presupuesto Cantonal incluyendo montos de inversión social en 
comunidades. 
.Proponer políticas de desarrollo e integración y convivencia (entre ecuatorianos y colombianos) en las 
comunidades y barrios que acogen refugiados. 
.Asegurar la inclusión de refugiados en los procesos de participación ciudadana y veedurías durante la 
elaboración del Plan y de su presupuesto. 
.Visibilizar frente a entidades de gobierno (ministerios, gobierno provincial) y fuentes de cooperación 
internacional la situación del cantón tanto en lo urbano como en la rural. 
.Apoyar en la elaboración de propuestas a entidades de Cooperación Internacional (agencias de 
cooperación, embajadas, agencias ONU, ONGs, etc.) para canalizar fondos a las zonas más vulnerables 
del Cantón. 
.Asegurar la contraparte del Municipio en las acciones/proyectos que se realizan en el cantón con 
financiamiento de ACNUR. 
.Participación en diagnósticos participativos en zonas urbanas y rurales junto a ACNUR y sus 
Agencias Socias.  
.Participación en eventos conjuntos con ACNUR, UNV y otras agencias, tales como la celebración del 
Día Mundial de Refugiados, Día Internacional del Voluntariado, Día de la Mujer, Día Internacional de 
los Derechos Humanos, Día de Lucha contra el VIH, etc. 
.Contribuir a la actualización de planes de contingencia en caso de flujos de refugiados 
 
Además de lo anterior, a los voluntarios VNU se les insta a: 
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. Fortalecer su conocimiento y entendimiento sobre el concepto de voluntariado por medio de la lectura 
de publicaciones pertinentes tanto del programa VNU como externas, así como desempeñar un papel 
proactivo en las actividades del programa VNU, como por ejemplo en los eventos de conmemoración 
del Día Internacional de los Voluntarios (DIV); 
. Conocer y desarrollar las formas tradicionales y/o locales de voluntariado en el país anfitrión; 
. Reflexionar sobre el tipo y la calidad de acción voluntaria que se lleva a cabo, incluida su 
participación en las actividades realizadas periódicamente; 
. Contribuir con artículos/críticas (opiniones) de las experiencias en el terreno y enviarlas a la sede para 
su publicación en el sitio web, publicaciones, panfletos/boletines, notas de prensa, etc. del programa 
VNU; 
. Ayudar con el Programa de Mentores para los nuevos voluntarios VNU; 
. Asesorar a grupos locales en el uso del servicio Voluntariado en Línea del programa VNU o 
promover el uso del servicio con individuos y organizaciones locales pertinentes cuando sea 
técnicamente posible; 
 
12. Resultados Esperados: 
 
.Relaciones interinstitucionales entre el Municipio zonal y organizaciones que trabajan en el cantón son 
fortalecidas. 
.Se mantiene una base de datos actualizada con los contactos de las organizaciones (incluyendo 
organizaciones de voluntariado) y sus mandatos 
.Se fortalece la relación y coordinación entre ACNUR y el Municipio de la zona a través de proyectos 
conjuntos, intercambio de información, participación en eventos, y otras actividades e iniciativas. 
.Mejora la integración entre población colombiana y ecuatoriana en las comunidades fronterizas y 
zonas urbanas del Cantón zonal 
.La comunidad internacional reconoce las necesidades de la población fronteriza y destina fondos para 
fomentar su desarrollo 
 
13. Capacidades/Requisitos: 
 
.Título de/en: (4 años) en Ciencias Sociales, Trabajo Social o disciplinas relacionadas (estudios de 
postgrado deseables pero no obligatorio)   
.Experiencia en: Mínimo 2 años de experiencia en temas relevantes como: proyectos de desarrollo o de 
asistencia humanitaria en entidades públicas u ONGs 
Conocimiento de la zona. 
Capacidad de trabajar en condiciones difíciles y bajo estrés, habilidad de trabajar en un ambiente 
internacional y multicultural, habilidad de trabajar con individuos vulnerables, Voluntad de trabajar en 
situaciones de emergencia, capacidad para tratar información confidencial y sensible de una manera 
profesional 
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Estudios de maestría preferibles: en el área relevante. 
Conocimientos en informática: Word, Excel, Internet 
Idiomas: español e inglés (hablado y escrito) 
 
14. Condiciones de Vivienda:   
Las condiciones de vida en la zona tienen limitaciones en el acceso en los servicios públicos. Atención 
médica especializada y educación internacional solo están disponibles en la ciudad de Quito localizada 
a horas por carretera. Se puede encontrar vivienda de condiciones aceptables.  
 
15. Condiciones de Servicio  
 
Contrato por  12  meses, Subsidio Mensual para el Voluntario (SMV
4
) para cubrir vivienda, 
necesidades básicas y utilidades, que equivale a US$      ; Subsidio de Instalación (si es aplicable); 
seguro de vida, salud e incapacidad permanente; vuelos aéreos de ida y regreso (si es aplicable); 
Subsidio de Reasentamiento por servicios satisfactorios (si es aplicable). 
 
Descripción de la Asignación preparada por el Director del Proyecto/Agencia Institución 
Anfitriona: (indíquese nombre y función) 
 
 
Fecha:            día/mes/año   04/01/2012 
 
Descripción de la Asignación aprobada por el Representante Residente/Director de País del 
PNUD o por la Oficina VNU en el País/Oficinas de Apoyo: (indíquese nombre y función)  
 
 
 
Fecha:            día/mes/año   15/01/2012 
 
 
 Perfil Agencia ONU – HABITAT 
 
TÉRMINOS DE REFERENCIA DEL VOLUNTARIO VNU 
Preámbulo:   
 
El programa de Voluntarios de las Naciones Unidas (VNU) es la organización de la ONU que 
contribuya e la paz y al desarrollo en todo el mundo por medio del voluntariado.  El voluntariado 
es una forma poderosa de involucrar a los ciudadanos para hacer frente a los desafíos en materia de 
desarrollo y, capaz de transformar el ritmo y la naturaleza del mismo.  El voluntariado beneficia 
tanto al conjunto de la sociedad como a los voluntarios, fortaleciendo la confianza, la solidaridad y 
la reciprocidad entre las personas y creando oportunidades de participación apropiadas.   Para 
impulsar la paz y el desarrollo,  el programa VNU promueve el reconocimiento de la contribución 
de los voluntarios, trabaja con sus asociados para integrar el voluntariado en los programas de 
                                                             
4 VLA (Volunteer Living Allowance) se traduce en español como SMV. 
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desarrollo y moviliza en todo el mundo a un número cada vez mayor y  más  diverso de voluntarios 
incluidos voluntarios de la ONU.  El programa VNU entiende el voluntariado como universal e 
incluyente, reconoce el voluntariado en toda su diversidad así, como los valores que lo sustentan: 
libre albedrío, entrega, compromiso y solidaridad. 
En la mayoría de las culturas, el voluntariado está profundamente arraigado en antiguas tradiciones 
de cooperación y apoyo fuertemente establecidas entre las comunidades.  En este contexto los 
voluntarios de la ONU participan en varias formas de voluntariado y juegan un papel esencial en el 
desarrollo y la paz junto a sus colegas, agencias receptoras y comunidades locales. 
En todas las asignaciones, los voluntarios de la ONU promueven el voluntariado por medio de su 
acción y conducta.  La participación en actividades voluntarias puede enriquecer efectiva y 
positivamente su entendimiento de la realidad local y social, así como también crear un puente 
entre los voluntarios y la gente de la comunidad receptora.  Esto hará que su tiempo como 
voluntario de la ONU sea aún más satisfactorio y productivo 
1. Título de la Asignación VNU:   Asistente Técnico del programa 
2. Tipo de Asignación: (VOLUNTARIO VNU INTERNACIONAL Ó NACIONAL): 
INTERNACIONAL 
3. Título del Proyecto: Reducción de la Pobreza Urbana.  Programa de las Naciones Unidas para los 
Asentamientos Humanos  
4. Duración: 1 año (renovable) 
5. Lugar de asignación, País: Quito - Ecuador 
6. Fecha de inicio deseada: octubre 2011 
7. Breve descripción del proyecto:  
ONU-HABITAT tiene el objetivo de contribuir a la disminución y erradicación de la pobreza urbana.  
La oficina de ONU-HABITAT se concibe como un Programa de Naciones Unidas que promueve la 
convergencia estratégica entre los varios actores involucrados en la política del desarrollo social y 
urbano, es decir, del sector público, privado y social. 
ONU-HABITAT a través del proyecto de Reducción de la Pobreza Urbana busca promover acciones y 
modalidades de colaboración y asociación con terceros, para cumplir con los objetivos del Plan 
Nacional de Desarrollo en materia en Desarrollo Urbano y Ordenación del Territorio, el Programa 
Nacional de Desarrollo Social y de los Objetivos y Metas de Desarrollo del Milenio.  
El plan de trabajo de ONU-HABITAT se orienta fundamentalmente a promover el diálogo sobre 
programas de políticas públicas en el ámbito del desarrollo urbano, identificar lecciones aprendidas, 
formular recomendaciones y establecer nuevos acuerdos que permiten tener una mayor incidencia 
sobre las tendencias y dinámicas de desarrollo urbano en el país. 
8. Agencia Anfitriona/Instituto Anfitrión:  ONU - HABITAT 
9. Contexto de la organización 
El programa promueve ciudades socialmente y ambientalmente sustentables, fortalece la gestión 
municipal, complementa las acciones de seguridad pública. 
10. Tipo de asignación de lugar (con/sin familia) : con familia 
11. Descripción de Tareas : 
El/la Voluntario/a de la ONU llevará a cabo las siguientes tareas : 
-Asistir a la Coordinación Nacional en las labores administrativas, documentación, monitoreo y 
seguimiento de proyectos y actividades de  la Oficina de ONU-HABITAT. 
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-Apoyar en la ejecución administrativa de los proyectos. 
-Gestionar la consolidación de alianzas estratégicas de ONU-HABITAT con organismos 
gubernamentales, organizaciones de la sociedad civil y/o iniciativa privada.  
-Asistir en las acciones de tipo contable, administrativo y técnico para la  adecuada ejecución del 
programa. 
-Elaborar informes contables de evaluación y avance conforme a las normas y procedimientos 
establecidos.  
-Realizar todas las acciones que sean necesarias para garantizar la entrega de la información oportuna 
del avance físico de los proyectos. 
-Colaborar en la elaboración de los términos de referencia para la contratación de consultorías o para la 
compra de bienes y servicios requeridos. 
-Invitar a consultores y proveedores a presentar propuestas para las diferentes contrataciones que 
requiera el programa, conforme a las normas y procedimientos establecidos. 
-Las demás funciones inherentes a la asignación. 
Además de lo anterior, a los voluntarios VNU se les insta a: 
. Fortalecer su conocimiento y entendimiento sobre el concepto de voluntariado por medio de la lectura 
de publicaciones pertinentes tanto del programa VNU como externas, así como desempeñar un papel 
proactivo en las actividades del programa VNU, como por ejemplo en los eventos de conmemoración 
del Día Internacional de los Voluntarios (DIV); 
. Conocer y desarrollar las formas tradicionales y/o locales de voluntariado en el país anfitrión; 
. Reflexionar sobre el tipo y la calidad de acción voluntaria que se lleva a cabo, incluida su 
participación en las actividades realizadas periódicamente; 
. Contribuir con artículos/críticas (opiniones) de las experiencias en el terreno y enviarlas a la sede para 
su publicación en el sitio web, publicaciones, panfletos/boletines, notas de prensa, etc. del programa 
VNU; 
. Ayudar con el Programa de Mentores para los nuevos voluntarios VNU; 
. Asesorar a grupos locales en el uso del servicio Voluntariado en Línea del programa VNU o 
promover el uso del servicio con individuos y organizaciones locales pertinentes cuando sea 
técnicamente posible; 
12. Resultados Esperados: 
 
 Consolidación de alianzas estratégicas de ONU-HABITAT con organismos gubernamentales 
 Consolidación de alianzas estratégicas de ONU-HABITAT con organizaciones de la sociedad civil 
y/o iniciativa privada. 
 Informe contable de evaluación mensual. 
 Informe del avance mensual físico de los proyectos. 
 Una declaración final de los logros alcanzados en el área del voluntariado para el desarrollo 
durante la asignación, como el número de voluntarios movilizados y de actividades y de 
capacitaciones realizadas. 
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13. Capacidades/Requisitos: 
 
 Título de/en :  finanzas, contabilidad, economía, administración o afines  
 Experiencia en : la gestión y administración de proyectos, demostrando excelente, de trabajo 
profesional en el área administrativa (2 años mínimo) en el Sistema de Naciones Unidas 
(preferiblemente), 
 Buenas habilidades para el trabajo en equipo multidisciplinario,, organizado y bajo presión. 
 Conocimiento de la zona : ambiente político y social  
 Conocimientos generales de : comprensión en como trabaja el Sistema de Naciones Unidas 
 Estudios de maestría preferibles : en el área relevante. 
 Conocimientos en informática: utilitarios informáticos word, excel, power point. 
 Idiomas: español e inglés (hablado y escrito) 
 
Actitudes 
 INTEGRIDAD compromiso con los principios y valores de Naciones Unidas. 
 COMPROMISO. Con la visión, misión y metas estratégicas de la organización. 
 SENSIBILIDAD. Adaptabilidad sin  prejuicios personales en cuanto temas interculturales, de 
género, religión, nacionalidad y edad. 
 RESPETO A LA DIVERSIDAD. Trabajar efectivamente con personas de cualquier raza, género, 
creencias. 
 ENFOQUE DE RESULTADOS. Orientados al cliente y responder efectivamente a la 
retroalimentación. 
 TRABAJO EN EQUIPO.- actitud proactiva y afinidad por un estilo de trabajo participativo en 
equipo de trabajo multidisciplinario. 
 PROFESIONALISMO.- Muestra orgullo por el trabajo, demuestra la competencia profesional y 
dominio de la materia, eficiente en el cumplimiento de los compromisos, observando los plazos y 
el logro de resultados; muestra persistencia cuando se enfrentan a problemas difíciles o desafíos, se 
mantiene en calma en situaciones estresantes. 
 
14. Condiciones de Vivienda:   
El lugar de asignación del/la voluntario/a será en la ciudad de Quito.   
 
15. Condiciones de Servicio  
 
Contrato por  12  meses, Subsidio Mensual para el Voluntario (SMV
5
) para cubrir vivienda, 
necesidades básicas  y utilidades, que equivale a US$      ; Subsidio de Instalación (si es aplicable); 
seguro de vida, salud e incapacidad permanente; vuelos aéreos de ida y regreso (si es aplicable); 
Subsidio de Reasentamiento por  
                servicios satisfactorios (si es aplicable). 
 
Descripción de la Asignación preparada por el Director del Proyecto/Agencia Institución 
Anfitriona: (indíquese nombre y función) 
 
Fecha:            día/mes/año   01/10/2011 
 
                                                             
5 VLA (Volunteer Living Allowance) se traduce en español como SMV. 
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Descripción de la Asignación aprobada por el Representante Residente/Director de País del  
PNUD o por la Oficina VNU en el País/Oficinas de Apoyo: (indíquese nombre y función)  
 
 
 
Fecha:            día/mes/año   10/10/2011 
 
 
 Perfil agencia ONU – MUJERES 
 
TÉRMINOS DE REFERENCIA DEL VOLUNTARIO VNU 
PREÁMBULO:   
 
El programa de Voluntarios de las Naciones Unidas (VNU) es la organización de la ONU que 
contribuya e la paz y al desarrollo en todo el mundo por medio del voluntariado.  El voluntariado 
es una forma poderosa de involucrar a los ciudadanos para hacer frente a los desafíos en materia de 
desarrollo y, capaz de transformar el ritmo y la naturaleza del mismo.  El voluntariado beneficia 
tanto al conjunto de la sociedad como a los voluntarios, fortaleciendo la confianza, la solidaridad y 
la reciprocidad entre las personas y creando oportunidades de participación apropiadas.   Para 
impulsar la paz y el desarrollo,  el programa VNU promueve el reconocimiento de la contribución 
de los voluntarios, trabaja con sus asociados para integrar el voluntariado en los programas de 
desarrollo y moviliza en todo el mundo a un número cada vez mayor y  más  diverso de voluntarios 
incluidos voluntarios de la ONU.  El programa VNU entiende el voluntariado como universal e 
incluyente, reconoce el voluntariado en toda su diversidad así, como los valores que lo sustentan: 
libre albedrío, entrega, compromiso y solidaridad. 
En la mayoría de las culturas, el voluntariado está profundamente arraigado en antiguas tradiciones 
de cooperación y apoyo fuertemente establecidas entre las comunidades.  En este contexto los 
voluntarios de la  ONU participan en varias formas de voluntariado y juegan un papel esencial en 
el desarrollo y la paz junto a sus colegas, agencias receptoras y comunidades locales. 
En todas las asignaciones, los voluntarios de la ONU promueven el voluntariado por medio de su 
acción y  conducta.  La participación en actividades voluntarias puede enriquecer efectiva y 
positivamente su entendimiento de la realidad local y social, así como también crear un puente 
entre los voluntarios y la gente de la comunidad receptora.  Esto hará que su tiempo como 
voluntario de la ONU sea aún más satisfactorio y productivo 
1. Título de la Asignación VNU: Asistente Técnico de programa 
2. Tipo de Asignación:  (Voluntario VNU internacional ó nacional): internacional 
3. Título del Proyecto: ONU Mujeres – Fondo de Desarrollo de las Naciones Unidas para la 
Mujer. UNIFEM 
4. Duración: 1 año (renovable) 
5. Lugar de asignación, País: Quito - Ecuador 
6. Fecha de inicio deseada: septiembre 2011 
7. Breve descripción del proyecto:  
ONU Mujeres se enfoca en áreas prioritarias que son fundamentales para la igualdad de las mujeres y 
que pueden impulsar el progreso de forma generalizada, como son : 
 Violencia contra las mujeres : La violencia contra las mujeres persiste de manera generalizada y 
afecta a todos los países. Las mujeres necesitan leyes firmes, respaldadas con implementación y 
servicios de protección y prevención. 
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 Paz y seguridad : las mujeres son las más afectadas por los conflictos modernos, incluyendo 
aquellos lugares donde la violación es utilizada como arma de guerra. Deben ocupar un lugar 
central en las conversaciones de paz y la reconstrucción posconflicto. 
 Liderazgo y participación : las mujeres tienen muy poca participación en las decisiones que las 
afectan. Los cupos y otras medidas de carácter especial dan mayor lugar para la participación de 
las mujeres. La adquisición de nuevas destrezas ayuda a las mujeres a desplegar todo su potencial 
de liderazgo. 
 Planificación y presupuestos nacionales : La planificación pública es el punto de partida para los 
diversos servicios y políticas públicas que los ciudadanos y ciudadanas esperan de su gobierno; 
hay un gran trabajo evitando que se omita las necesidades y prioridades específicas de las mujeres, 
que es lo general. La igualdad de género debe ser un objetivo claramente establecido en todos los 
planes y estar respaldada por medidas específicas de implementación y los fondos suficientes 
 Empoderamiento económico : En comparación con los varones, las mujeres están muy rezagadas 
en el acceso a la tierra, el crédito y el empleo decente. Las políticas macroeconómicas y la 
formulación de políticas pueden establecer vínculos con la igualdad de género. Es necesario 
derribar las múltiples barreras que impiden a las mujeres aprovechar las oportunidades 
económicas. 
 Objetivos del Desarrollo del Milenio : Los ODM ofrecen un plan de acción básico para el 
desarrollo. La igualdad de género es el tercer objetivo, pero también es vital para la consecución de 
los ocho ODM. 
UNIFEM (parte de ONU Mujeres) es el fondo de las Naciones Unidas para la mujer, dedicado al 
avance de los derechos de la mujer y la igualdad de género. Provee asistencia técnica y financiera para 
programas y estrategias innovadoras que promueven el empoderamiento de las mujeres, la igualdad de 
género para el desarrollo y el establecimiento de sociedades justas. 
Fundado en 1976, UNIFEM ha influenciado las vidas de las mujeres y las niñas alrededor del mundo. 
UNIFEM mantiene fuertes vínculos con las organizaciones para las mujeres y con los gobiernos, 
conectándolos al sistema de Naciones Unidas para unirse a la acción política a nivel nacional e 
internacional y crear un impulso para el cambio. 
UNIFEM orienta sus actividades hacia un objetivo general: apoyar la aplicación a nivel nacional de los 
compromisos internacionales existentes para promover la igualdad de género.  
En apoyo de este objetivo, UNIFEM trabaja en las siguientes áreas temáticas: 
.mejorar la seguridad y los derechos económicos de las mujeres 
.poner fin a la violencia contra las mujeres, 
.reducir la prevalencia del VIH y SIDA entre las mujeres y las niñas, y 
.promover la justicia de género en la gestión pública democrática tanto en los Estados estables como 
los frágiles. 
UNIFEM trabaja en todas las regiones del mundo en diferentes niveles, colaborando con los países 
para formular y aplicar leyes y políticas para eliminar la discriminación y promover la igualdad de 
género en esferas tales como los derechos de tierra y herencia, el acceso al trabajo decente para las 
mujeres, y la eliminación de la violencia contra la mujer.  
Dos acuerdos internacionales forman la base de la labor de UNIFEM: la Plataforma de Acción de 
Beijing, resultante de la Cuarta Conferencia Mundial sobre la Mujer celebrada en 1995, y la 
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Convención sobre la Eliminación de todas las formas de Discriminación contra la Mujer, considerada 
como la Declaración fundamental de los Derechos de la Mujer. El espíritu de estos acuerdos quedó 
reafirmado en la Declaración del Milenio y en los ocho Objetivos de Desarrollo del Milenio 
establecidos para el 2015: luchar contra la pobreza, el hambre, las enfermedades, el analfabetismo y la 
desigualdad de género, y fomentar una asociación mundial para el desarrollo. 
8. Agencia Anfitriona/Instituto Anfitrión:  ONU Mujeres – UNIFEM  
9. Contexto de la organización 
La Asistencia Técnica al programa en estudios encaminados a la :organización de diálogos sobre 
políticas para la aplicación de los compromisos internacionales existentes respecto a la promoción de 
igualdad de género y del progreso, mejora de la recopilación de datos sobre cuestiones de género. 
10. Tipo de asignación de lugar (con/sin familia) : con familia 
11. Descripción de Tareas : 
El/la Voluntario/a de la ONU llevará a cabo las siguientes tareas : 
.-  Asistente en Programas de reducción de inequidades de género para las Mujeres. 
 Impulsar entrenamientos sobre Equidad de Género 
 Apoyar en el sistema especializado de información estratégica de género  
 Contribuir técnicamente al mejoramiento de la calidad de vida de las mujeres mediante el apoyo a 
proyectos e iniciativas orientadas a fomentar la igualdad de oportunidades 
 Realizar visitas cuando los programas conjuntos identifican necesidades puntuales que requieran 
del apoyo en temas de comunicación para la documentación de resultados usando técnicas 
creativas. 
.- Promover el uso de fechas claves para sensibilizar y promover el aporte al mejoramiento de la 
calidad de vida de las mujeres, de la reducción de inequidades en el país: 
 Coordinar la organización de eventos importantes para comunicar mensajes claves y aumentar la 
sensibilización a temas de género y derechos humanos. 
-Apoyar en la organización y facilitación de eventos de diálogos sobre políticas para combatir la 
violencia contra la mujer y reforzamiento de planes de acción nacionales. 
Además de lo anterior, a los voluntarios VNU se les insta a: 
. Fortalecer su conocimiento y entendimiento sobre el concepto de voluntariado por medio de la lectura 
de publicaciones pertinentes tanto del programa VNU como externas, así como desempeñar un papel 
proactivo en las actividades del programa VNU, como por ejemplo en los eventos de conmemoración 
del Día Internacional de los Voluntarios (DIV); 
. Conocer y desarrollar las formas tradicionales y/o locales de voluntariado en el país anfitrión; 
. Reflexionar sobre el tipo y la calidad de acción voluntaria que se lleva a cabo, incluida su 
participación en las actividades realizadas periódicamente; 
. Contribuir con artículos/críticas (opiniones) de las experiencias en el terreno y enviarlas a la sede para 
su publicación en el sitio web, publicaciones, panfletos/boletines, notas de prensa, etc. del programa 
VNU; 
. Ayudar con el Programa de Mentores para los nuevos voluntarios VNU; 
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. Asesorar a grupos locales en el uso del servicio Voluntariado en Línea del programa VNU o 
promover el uso del servicio con individuos y organizaciones locales pertinentes cuando sea 
técnicamente posible; 
 
12. Resultados Esperados: 
 
 Plan de organización y facilitación efectiva de eventos de diálogos sobre políticas para combatir la 
violencia contra la mujer. 
 Facilitación sobre participación social de la mujer, inclusión en la toma de decisiones y 
empoderamiento económico en los grupos de análisis. 
 Apoyo en el desarrollo de proyectos definidos para fomentar la igualdad de oportunidades. 
 Base de información estratégica de género. 
 Informes mensuales de actividades. 
 Una declaración final de los logros alcanzados en el área del voluntariado para el desarrollo 
durante la asignación, como el número de voluntarios movilizados y de actividades y de 
capacitaciones realizadas. 
 
13. Capacidades/Requisitos: 
 
 Título de/en : Comunicación, Relaciones Públicas, Desarrollo Internacional 
 Experiencia en : movilización social, campañas y comunicación.   
 Conocimiento de la zona : ambiente político y social  
 Conocimientos generales de : comprensión en como trabaja el Sistema de Naciones Unidas 
 Estudios de maestría preferibles : en el área relevante. 
 Conocimientos en informática: utilitarios informáticos word, excel, power point. 
 Idiomas: español e inglés (hablado y escrito) 
 
14. Condiciones de Vivienda:   
El lugar de asignación del/la voluntario/a será en la ciudad de Quito.   
 
15. Condiciones de Servicio  
 
Contrato por  12  meses, Subsidio Mensual para el Voluntario (SMV
6
) para cubrir vivienda, 
necesidades básicas y utilidades, que equivale a US$      ; Subsidio de Instalación (si es aplicable); 
seguro de vida, salud e incapacidad permanente; vuelos aéreos de ida y regreso (si es aplicable); 
Subsidio de Reasentamiento por servicios satisfactorios (si es aplicable). 
 
Descripción de la Asignación preparada por el Director del Proyecto/Agencia Institución 
Anfitriona: (indíquese nombre y función) 
 
Fecha:            día/mes/año   01/09/2011 
 
Descripción de la Asignación aprobada por el Representante Residente/Director de País del 
PNUD o por la Oficina VNU en el País/Oficinas de Apoyo: (indíquese nombre y función)  
                                                             
6 VLA (Volunteer Living Allowance) se traduce en español como SMV. 
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Fecha:            día/mes/año   10/09/2011 
 
 
 
 Perfil de la Agencia/Programa PMA - UNETE 
 
TÉRMINOS DE REFERENCIA DEL VOLUNTARIO VNU 
PREÁMBULO:   
 
El programa de Voluntarios de las Naciones Unidas (VNU) es la organización de la ONU que 
contribuya e la paz y al desarrollo en todo el mundo por medio del voluntariado.  El voluntariado 
es una forma poderosa de involucrar a los ciudadanos para hacer frente a los desafíos en materia de 
desarrollo y, capaz de transformar el ritmo y la naturaleza del mismo.  El voluntariado beneficia 
tanto al conjunto de la sociedad como a los voluntarios, fortaleciendo la confianza, la solidaridad y 
la reciprocidad entre las personas y creando oportunidades de participación apropiadas.   Para 
impulsar la paz y el desarrollo,  el programa VNU promueve el reconocimiento de la contribución 
de los voluntarios, trabaja con sus asociados para integrar el voluntariado en los programas de 
desarrollo y moviliza en todo el mundo a un número cada vez mayor y  más  diverso de voluntarios 
incluidos voluntarios de la ONU.  El programa VNU entiende el voluntariado como universal e 
incluyente, reconoce el voluntariado en toda su diversidad así, como los valores que lo sustentan: 
libre albedrío, entrega, compromiso y solidaridad. 
En la mayoría de las culturas, el voluntariado está profundamente arraigado en antiguas tradiciones 
de cooperación y apoyo fuertemente establecidas entre las comunidades.  En este contexto los 
voluntarios de la ONU participan en varias formas de voluntariado y juegan un papel esencial en el 
desarrollo y la paz junto a sus colegas, agencias receptoras y comunidades locales. 
En todas las asignaciones, los voluntarios de la ONU promueven el voluntariado por medio de su 
acción y conducta.  La participación en actividades voluntarias puede enriquecer efectiva y 
positivamente su  entendimiento de la realidad local y social, así como también crear un puente 
entre los voluntarios y la gente de la comunidad receptora.  Esto hará que su tiempo como 
voluntario de la ONU sea aún más satisfactorio y productivo 
1. Título de la Asignación VNU:  Técnico en Tecnologías de información para riesgos y desastre 
2. Tipo de Asignación:  (Voluntario VNU internacional ó nacional):nacional 
3. Título del Proyecto: n/a 
4. Duración: 1 año (renovable) 
5. Lugar de asignación, País: Quito - Ecuador 
6. Fecha de inicio deseada: enero 2012 
7. Breve descripción del proyecto:  
El Programa Mundial de Alimentos es la agencia de las Naciones Unidas dedicada a la reducción del 
hambre y la desnutrición en el mundo. Empezó a operar desde 1963 y ahora es la organización de 
ayuda humanitaria más grande del mundo.  
El PMA utiliza la ayuda alimentaría para: 
.Cubrir las necesidades de alimentos de las personas con hambre y/o desnutrición, refugiados y 
víctimas de desastres.  
.Apoyar el desarrollo económico y social.  
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.Proveer el soporte logístico necesario para llegar con ayuda alimentaria justamente a los más 
necesitados, en el momento oportuno y en el lugar correcto.  
.Trabajar para ubicar el problema del hambre en el centro de la agenda internacional, promover 
políticas, estrategias y operaciones que beneficien directamente a quienes más lo necesitan. En Ecuador 
el PMA trabaja desde 1969 promoviendo el desarrollo. 
.Colaborar con los Programas de Alimentación y Nutrición del Gobierno del Ecuador, y brindar 
asistencia alimentaria en casos de emergencias causadas por desastres naturales y antrópicos. 
.Apoyar a la Coordinación Interagencial frente a una emergencia. 
.Dialogar con organizaciones de voluntariado, entidades gubernamentales y otras cooperaciones en el 
tema de riesgos y desastres. 
8. Agencia Anfitriona/Instituto Anfitrión: Programa Mundial de Alimentos – grupo UNETE 
9. Contexto de la organización 
.Asistir  a Programas de Alimentación y Nutrición del Gobierno del Ecuador, y emergencias ante 
desastres. 
10. Tipo de asignación de lugar (con/sin familia) : sin familia 
11. Descripción de Tareas : 
 Apoyo en la sistematización de información del grupo UNETE en el tema de emergencias y de 
gestión de riesgos tanto a nivel interno, con el gobierno nacional y a la cooperación externa 
humanitaria. 
 Apoyo en la coordinación de las distintas agencias que conforman el grupo UNETE siendo el 
vínculo facilitador entre el grupo UNETE, el Gobierno y otras organizaciones humanitarias. 
 Apoyo técnico-administrativo en la estandarización de procedimientos de trabajo intersectorial 
como: instrumentos Web, agendas de trabajo del grupo, organización de reuniones, ayudas 
memoria, reportes y talleres, capacitaciones, etc. 
 En colaboración con la oficina ecuatoriana de VNU, trabajar en red y construir relaciones con 
organizaciones locales, grupos o individuos que apoyen o participen en iniciativas locales de 
voluntariado que promuevan la gestión de riesgos y prevención de desastres y crear sinergias 
entre dichas instituciones y los gobiernos locales. 
 En colaboración con VNU, Cruz Roja y Defensa Civil, fomentar y apoyar a las instituciones de 
voluntariado disponibles en situaciones de emergencia que trabajan en las zonas afectadas por 
fenómenos naturales ( procesos volcánicos, inundaciones…) 
 Apoyo técnico para  la implementación de proyectos específicos de las distintas agencias que 
conforman UNETE (búsqueda de información, recopilación de datos, creación de banco de 
datos informáticos, mapas de riesgo disponibles y útiles para la formulación de proyectos en 
las diferentes agencias, presentación técnica de proyectos a donantes, sistemas de evaluación 
interagencial) 
 Actualización de la página Web del grupo UNETE y apoyo con página web UNV: 
www.unv.org.ec y Mesa de Voluntariado: www.voluntariadoecuador.org 
 
Además de lo anterior, a los voluntarios VNU se les insta a: 
. Fortalecer su conocimiento y entendimiento sobre el concepto de voluntariado por medio de la lectura 
de publicaciones pertinentes tanto del programa VNU como externas, así como desempeñar un papel 
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proactivo en las actividades del programa VNU, como por ejemplo en los eventos de conmemoración 
del Día Internacional de los Voluntarios (DIV); 
. Conocer y desarrollar las formas tradicionales y/o locales de voluntariado en el país anfitrión; 
. Reflexionar sobre el tipo y la calidad de acción voluntaria que se lleva a cabo, incluida su 
participación en las actividades realizadas periódicamente; 
. Contribuir con artículos/críticas (opiniones) de las experiencias en el terreno y enviarlas a la sede para 
su publicación en el sitio web, publicaciones, panfletos/boletines, notas de prensa, etc. del programa 
VNU; 
. Ayudar con el Programa de Mentores para los nuevos voluntarios VNU; 
. Asesorar a grupos locales en el uso del servicio Voluntariado en Línea del programa VNU o 
promover el uso del servicio con individuos y organizaciones locales pertinentes cuando sea 
técnicamente posible; 
12. Resultados Esperados: 
 
 Plan de comunicación e incidencia, aprobado y  en proceso de implementación.  
 Base de medios y contactos retroalimentada 
 Productos comunicacionales desarrollados incluye formatos editables. 
 Informes mensuales de actividades. 
 Una declaración final de los logros alcanzados en el área del voluntariado para el desarrollo 
durante la asignación, como el número de voluntarios movilizados y de actividades y de 
capacitaciones realizadas. 
 
13. Capacidades/Requisitos: 
 
 Título de/en :  Tecnologías de Información y Comunicación , sistemas y base de datos 
 Experiencia en : 2 a 3 años en sistemas informáticos.  En conjunto con mecanismos para 
sistematizar la 
información. 
 Conocimiento de la zona 
 Conocimientos generales de : Conocimiento en riesgos, desastres y recuperación 
 Estudios de maestría preferibles : en el área relevante. 
 Conocimientos en informática: utilitarios informáticos word, excel, power point, Joomla.   
 Idiomas: español e inglés (hablado y escrito) 
 
14. Condiciones de Vivienda:   
El lugar de asignación del/la voluntario/a será en la ciudad de Quito.   
 
15. Condiciones de Servicio  
 
Contrato por  12  meses, Subsidio Mensual para el Voluntario (SMV
7
) para cubrir vivienda, 
necesidades básicas y utilidades, que equivale a US$      ; Subsidio de Instalación (si es aplicable); 
seguro de vida, salud e incapacidad permanente; vuelos aéreos de ida y regreso (si es aplicable); 
Subsidio de Reasentamiento por servicios satisfactorios (si es aplicable). 
                                                             
7 VLA (Volunteer Living Allowance) se traduce en español como SMV. 
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Descripción de la Asignación preparada por el Director del Proyecto/Agencia Institución 
Anfitriona: (indíquese nombre y función) 
 
Fecha:            día/mes/año   12/01/2012 
 
Descripción de la Asignación aprobada por el Representante Residente/Director de País del 
PNUD o por la Oficina VNU en el País/Oficinas de Apoyo: (indíquese nombre y función)  
 
 
Fecha:            día/mes/año   28/01/2012 
 
 
 Perfil de la agencia PNUD 
 
TÉRMINOS DE REFERENCIA DEL VOLUNTARIO VNU 
PREÁMBULO:   
 
El programa de Voluntarios de las Naciones Unidas (VNU) es la organización de la ONU que 
contribuya e la paz y al desarrollo en todo el mundo por medio del voluntariado.  El voluntariado 
es una forma poderosa de involucrar a los ciudadanos para hacer frente a los desafíos en materia de 
desarrollo y, capaz de transformar el ritmo y la naturaleza del mismo.  El voluntariado beneficia 
tanto al conjunto de la sociedad como a los voluntarios, fortaleciendo la confianza, la solidaridad y 
la reciprocidad entre las personas y creando oportunidades de participación apropiadas.   Para 
impulsar la paz y el desarrollo,  el programa VNU promueve el reconocimiento de la contribución 
de los voluntarios, trabaja con sus asociados para integrar el voluntariado en los programas de 
desarrollo y moviliza en todo el mundo a un número cada vez mayor y  más  diverso de voluntarios 
incluidos voluntarios de la ONU.  El programa VNU entiende el voluntariado como universal e 
incluyente, reconoce el voluntariado en toda su diversidad así, como los valores que lo sustentan: 
libre albedrío, entrega, compromiso y solidaridad. 
En la mayoría de las culturas, el voluntariado está profundamente arraigado en antiguas tradiciones 
de cooperación y apoyo fuertemente establecidas entre las comunidades.  En este contexto los 
voluntarios de la ONU participan en varias formas de voluntariado y juegan un papel esencial en el 
desarrollo y la paz junto a sus colegas, agencias receptoras y comunidades locales. 
En todas las asignaciones, los voluntarios de la ONU promueven el voluntariado por medio de su 
acción y conducta.  La participación en actividades voluntarias puede enriquecer efectiva y 
positivamente su entendimiento de la realidad local y social, así como también crear un puente 
entre los voluntarios y la gente de la comunidad receptora.  Esto hará que su tiempo como 
voluntario de la ONU sea aún más satisfactorio y productivo 
1. Título de la Asignación VNU: Comunicador del Proyecto Sostenibilidad Financiera 
2. Tipo de Asignación:  (Voluntario VNU internacional ó nacional):nacional 
3. Título del Proyecto: Proyecto Sostenibilidad Financiera  
4. Duración: 1 año (renovable) 
5. Lugar de asignación, País: Quito – Ecuador                     6. 
Fecha de inicio deseada: enero 2012               7.Breve 
descripción del proyecto:  
127 
 
Desde su establecimiento en 1966, el Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo- UNDP- ha 
ocupado un lugar central en el sistema de actividades operacionales para el desarrollo de las Naciones 
Unidas. 
 
UNDP trabaja en el plano comunitario para contribuir a la consolidación de la capacidad nacional para 
el desarrollo sostenible y como líder del debate en materia de desarrollo. 
En los últimos años, a partir del establecimiento de los Objetivos de Desarrollo del Milenio-ODM-, 
UNDP ha ampliado sus actividades significativamente. Se está trabajando en el plano conceptual con 
una amplia gama de asociados a fin de promover los cambios institucionales y de política necesarios 
para luchar contra la pobreza más eficazmente y alcanzar los ODM. 
El Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo tiene un conjunto de responsabilidades 
especiales dentro del sistema de las Naciones Unidas: desempeña una función de coordinación dentro 
del grupo más amplio de organismos de las Naciones Unidas que se ocupan del desarrollo, por 
conducto del Grupo de las Naciones Unidas para el Desarrollo. 
En el plano nacional esto significa que el Representante Residente de UNDP es también el 
Coordinador Residente de las Naciones Unidas y es el encargado de promover la coherencia entre las 
distintas partes del sistema de desarrollo de las Naciones Unidas que funcionan en un país 
determinado. 
UNDP trabaja para lograr el desarrollo humano sostenible en el Ecuador, impulsando las capacidades y 
los esfuerzos nacionales para construir una sociedad equitativa a través de la reducción de la pobreza y 
la promoción de los derechos humanos y la gobernabilidad democrática. 
Vinculamos al país con conocimientos, experiencias y recursos en alianza con nuestros asociados y, 
apoyando la coordinación del sistema de las Naciones Unidas, promovemos la ampliación de las 
oportunidades de las ecuatorianas y los ecuatorianos. 
8. Agencia Anfitriona/Instituto Anfitrión:  Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo 
 
9. Contexto de la organización 
El Proyecto de sostenibilidad Financiera es una iniciativa liderada PNUD y el gobierno del país, entre 
otros. 
10. Tipo de asignación de lugar (con/sin familia) : sin familia 
11. Descripción de Tareas : 
Bajo la supervisión directa de la coordinadora del Proyecto de sostenibilidad Financiera, el/la 
Voluntario/a de la ONU llevará a cabo las siguientes tareas : 
.- definir la estrategia para fortalecer la comunicación y abogacía del Proyecto Sostenibilidad 
Financiera: 
 Mantener Comunicación permanente sobre los avances en tareas de Abogacía, 
Comunicación y alianzas para el desarrollo. 
 Desarrollar un plan de trabajo anual que destalle las intervenciones de la estratega que se 
van a implementar en el primer año asegurando que este bien consensuado. 
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 Impulsar el establecimiento de un grupo de referencia en comunicación y abogacía a nivel 
organismo público y PNUD. 
 Desarrollar la línea gráfica del proyecto acorde con los protocolos de comunicación 
definidos por el organismo público. 
 Realizar visitas cuando los programas conjuntos identifican necesidades puntuales que 
requieran del apoyo en temas de comunicación para la documentación de resultados 
usando técnicas creativas. 
 Coordinar y armonizar las acciones referentes y abogacía entre los programas. 
 Realizar un análisis trimestral para evaluar el avance de las actividades de la estrategia y 
recomendar reorientaciones donde fuera necesario.   
 
.- Apoyar el establecimiento de alianzas estratégicas con la prensa para cubrir temas 
relacionados con el reconocimiento de la contribución al crecimiento económico y a la 
reducción de inequidades en el país. 
 
 Impulsar el establecimiento de un grupo de referencia en comunicación y abogacía a nivel 
de organismo público y el PNUD. 
 Mantener comunicación permanente sobre el avance de las tareas de abogacía, 
comunicación y alianzas para el desarrollo. 
 Realizar visitas cuando los programas conjuntos identifican necesidades puntuales que 
requieran del apoyo en temas de comunicación para la documentación de resultados 
usando técnicas creativas. 
 
.- Promover el uso de fechas claves para sensibilizar y promover el crecimiento económico y a 
la reducción de inequidades en el país: 
 Coordinar la organización de eventos importantes para comunicar mensajes claves y 
aumentar la sensibilización de derechos. 
 Apoyar en la organización y facilitación de eventos 
.- Apoyar en proceso para vincular y unir esfuerzos con la sociedad civil para la incidencia y 
apoyar en procesos de fortalecimiento de grupos/redes de ciudadanos y sociedad civil para 
tener mayor y mejor participación en políticas. 
.- Coordinar la producción de materiales de sensibilización y distribución por medios de 
comunicación : 
 Coordinar e impulsar la elaboración de piezas comunicacionales – impresos, visuales y 
radiales de proyectos de PNUD. 
 Apoyar en el proceso producción de un video sobre el proyecto a lo largo de su 
implementación.  Coordinar dicha acción con el o la coordinador/a de monitoreo y 
evaluación. 
 Desarrollar un boletín semestral específico sobre sostenibilidad financiera. 
 
Además de lo anterior, a los voluntarios VNU se les insta a: 
. Fortalecer su conocimiento y entendimiento sobre el concepto de voluntariado por medio de la lectura 
de publicaciones pertinentes tanto del programa VNU como externas, así como desempeñar un papel 
129 
 
proactivo en las actividades del programa VNU, como por ejemplo en los eventos de conmemoración 
del Día Internacional de los Voluntarios (DIV); 
. Conocer y desarrollar las formas tradicionales y/o locales de voluntariado en el país anfitrión; 
. Reflexionar sobre el tipo y la calidad de acción voluntaria que se lleva a cabo, incluida su 
participación en las actividades realizadas periódicamente; 
. Contribuir con artículos/críticas (opiniones) de las experiencias en el terreno y enviarlas a la sede para 
su publicación en el sitio web, publicaciones, panfletos/boletines, notas de prensa, etc. del programa 
VNU; 
. Ayudar con el Programa de Mentores para los nuevos voluntarios VNU; 
. Asesorar a grupos locales en el uso del servicio Voluntariado en Línea del programa VNU o 
promover el uso del servicio con individuos y organizaciones locales pertinentes cuando sea 
técnicamente posible; 
12. Resultados Esperados: 
 
 Plan de comunicación e incidencia, aprobado y  en proceso de implementación.  
 Base de medios y contactos retroalimentada 
 Productos comunicacionales desarrollados incluye formatos editables. 
 Informes mensuales de actividades. 
 Una declaración final de los logros alcanzados en el área del voluntariado para el desarrollo 
durante la asignación, como el número de voluntarios movilizados y de actividades y de 
capacitaciones realizadas. 
 
13. Capacidades/Requisitos: 
 
 Título de/en : Comunicación, Periodismo ó Relaciones Públicas.   
 Experiencia en : abogacía, movilización social, campañas y comunicación.  Locución y 
preparación de programas radiales. 
 Conocimiento de la zona : ambiente político y social  
 Conocimientos generales de : comprensión en como trabaja el Sistema de Naciones Unidas 
 Estudios de maestría preferibles : en el área relevante. 
 Conocimientos en informática: utilitarios informáticos word, excel, power point. 
 Idiomas: español e inglés (hablado y escrito) 
 
14. Condiciones de Vivienda:   
El lugar de asignación del/la voluntario/a será en la ciudad de Quito.   
 
15. Condiciones de Servicio  
 
Contrato por  12  meses, Subsidio Mensual para el Voluntario (SMV
8
) para cubrir vivienda, 
necesidades básicas y utilidades, que equivale a US$      ; Subsidio de Instalación (si es aplicable); 
seguro de vida, salud e incapacidad permanente; vuelos aéreos de ida y regreso (si es aplicable); 
Subsidio de Reasentamiento por servicios satisfactorios (si es aplicable). 
 
                                                             
8 VLA (Volunteer Living Allowance) se traduce en español como SMV. 
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Descripción de la Asignación preparada por el Director del Proyecto/Agencia Institución 
Anfitriona: (indíquese nombre y función) 
 
Fecha:            día/mes/año   12/01/2012 
 
Descripción de la Asignación aprobada por el Representante Residente/Director de País del 
PNUD o por la Oficina VNU en el País/Oficinas de Apoyo: (indíquese nombre y función)  
 
 
Fecha:            día/mes/año   18/01/2012 
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Anexo Nro 15: Informe de Selección (propuesta) 
FORMATO ESTANDAR DE OPERACION 
   
 
TÍTULO:                              INFORME CONFIDENCIAL DE SELECCION 
 
INFORME CONFIDENCIAL 
 
El informe descrito es el resultado de la aplicación de técnicas de selección de personal aspirantes a 
ocupar el cargo vacante (APROBADOS). Se ha evaluando detenidamente: hoja de vida, entrevista 
profunda valorada, referencias laborales y aplicación de pruebas psicotécnicas. 
Solicitamos por ello se mantenga con carácter de reservado la información detallada en este documento 
y sea manejada directamente por quien solicita la vacante/voluntario. 
 
AGENCIA SOLICITANTE/PROYECTO:   PNUD 
 
DATOS PERSONALES: 
Nombre del aspirante :   Aida Lourdes Sevilla Romero 
Cargo al que postula :   Asistente de Programa 
 
Datos de identificación del/a candidato/a.  
Ejemplo : La  candidata es Ecuatoriana, de estado civil Soltera, sin hijos; tiene 20 años de edad y reside 
en el sector Valle de los Chillos. 
 
Datos de formación. 
Sus estudios secundarios los realizó en el Colegio “De América“  obteniendo el título de Bachiller en 
Ciencias Humanas. Con estudios superiores en la Universidad Tecnológica Equinoccial hasta aprobar 
el sexto año  en la carrera de Gestión Social, además con excelentes conocimientos en el idioma Inglés 
y nivel básico en Francés. 
  
Experiencia. 
Su mayor experiencia la ha obtenido en “XY Organización No Gubernamental” desenvolviéndose en el 
cargo de Asistente de Desarrollo Social. 
 
Datos relevantes 
Fortalezas:   Ejemplo : Responsable, alegre, entusiasta y pro-activa 
Debilidades: Ejemplo :Confiada 
Importancia en su vida: Ejemplo :Su familia 
 
Objetivos a corto y largo plazo: 
Ejemplo. Pertenecer a una gran empresa que le brinde estabilidad, laboral y económica para continuar 
sus estudios universitarios y desarrollarse personal y profesionalmente. A futuro formar un hogar y ser 
una gran Ejecutiva en su carrera. 
Auto percepción 
Ejemplo :Aida = Luchadora 
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PERFIL DE PERSONALIDAD: 
-------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
-------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
ANÁLISIS Y RECOMENDACIÓN : en función de la entrevista, la calificación de entrevistadores y 
las características de personalidad. 
-------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
-------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
 
Atentamente, 
Nombre y firma de la Asistente del programa 
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Anexo Nro 16: Agradecimiento por la participación en el proceso de Selección (propuesta) 
 
 
Quito, 15 de julio del 2012 
 
 
Estimado(a) candidato (a)  
Srta. Lucía Aracely Quintana Aviles 
                                           
 
El Programa de Voluntariado de las Naciones Unidas agradece su tiempo y participación en el proceso 
para el Voluntariado Internacional en calidad de Voluntario para Asistente para Municipio de San 
Lorenzo, por esta oportunidad no ha sido la persona seleccionada 
 
 
Atentamente,  
 
 
Nombre de la persona Operadora del programa 
Country Operations Assistant 
United Nations Volunteers 
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Anexo Nro 17: Documento volante Cómo Ser un Voluntario para distribución magnética a los 
interesados. (Propuesto) 
 
¿CÓMO SER UN VOLUNTARIO ? 
 
Qué es ser Voluntario de las Naciones Unidas ? 
Es un ser humano  que se pone al servicio de la paz y el desarrollo social, aportando con sus 
conocimientos técnicos, habilidades y destrezas.   
Es aquella persona que puede transformar el ritmo y la naturaleza del desarrollo. 
Su Lema : INSPIRACION EN LA ACCION 
 
 
Requisitos para ser Voluntario Nacional :   
. profesional graduado en el área solicitada, maestría (preferible) 
. mayor a 25 años 
. conocimiento de la zona, de cooperación internacional, sistema ONU 
. conocimientos en informática: Word, Excel, internet 
. Idiomas: esencial ingles, hablado y escrito 
. Información en la web : http://www.unv.org.ec/ 
Solicitud 
Oportunidades 
 
Requisitos para ser Voluntario Internacional :   
.Un título universitario o de técnico superior 
.Varios años de experiencia laboral pertinente 
.Haber cumplido los 25 años de edad en el momento de empezar la asignación (no hay límite superior 
de edad) 
.Nivel alto de, como mínimo, uno de los tres idiomas de trabajo del programa VNU: inglés, francés y 
español. 
.Información en la web : http://www.unv.org/es/ser-voluntario.html 
 Solicitud 
 Oportunidades 
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Anexo Nro 18: Guía Informativa para el/a Voluntario/a Internacional (propuesta) 
 
 
GUIA INFORMATIVA PARA VOLUNTARIO INTERNACIONAL 
Nombres  y Apellidos (completos) :    
Cargo al que postula :   
Inicio de asignación :                /  /                         
Finalización de asignación :     /  /    
Lugar de asignación :  
Clima :  
Nombre del Oficial de Programa seleccionador :   
Proceso de la persona seleccionada como Voluntario/a 
1.- Manejar el trámite administrativo e informativo con la universidad, incluyendo la fecha de 
capacitación : Del   /   /            Al   /   / 
2.- El Voluntario/a pertenece al Programa de Voluntarios de las Naciones Unidas en adelante UNV 
en Ecuador a nivel administrativo, por tanto se entrega adjunto a la guía :  
- la carta para obtención de visa diplomática ( 12 III) para ser presentada en : Embajada del Ecuador 
en Madrid - España. 
- fecha sugerida para el viaje :       /   / 
- lugar de Inducción :                   Quito/Ecuador                               fecha :   /   /     
- reserva de hostal para inducción : bajo pedido del voluntario/a     costo/día :   . usd 
  1) Hostal el Jardín        2) Hostal Milenium 
- tiempo exacto de voluntariado :   
- número de voluntarios en la zona (no en la misma posición) :        
  voluntario :                                                               e-mail :  
  voluntario :                                                               e-mail :  
3.- El Voluntario/a requiere información para su ubicación técnica y logística de : 
- supervisor técnico :                     
- lugar :                                          
- e-mail de contacto :                     
- asignación de equipo :                
- apoya con información :              
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4.- Información acerca de la zona en donde se realiza el voluntariado 
- población :  
- economía:  
- idioma :  
- de interés :  
Fotografía de la zona. 
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Anexo Nro 19. Glosario 
 
Los términos utilizados en la investigación han sido de sencilla comprensión. 
 
Siglas y acrónimos 
ONU Organización de Naciones Unidas 
ACNUR Oficina del Alto Comisionado de las Naciones Unidas para los Refugiados. 
ONU-Hábitat Programa de las Naciones Unidas para los Asentamientos Humanos. 
ONU-Mujeres Entidad de las Naciones Unidas para la Igualdad entre los Géneros y el 
Empoderamiento de la Mujer 
PMA Programa Mundial de Alimentos 
PNUD Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo 
VNU Voluntarios de las Naciones Unidas 
PNUMA Programa de las Naciones Unidas para el Medio Ambiente 
UNFPA Fondo de Población de las Naciones Unidas 
UNICEF Fondo de las Naciones Unidas para la Infancia 
FAO Organización de las Naciones Unidas para la Agricultura y la Alimentación 
UNESCO Organización de las Naciones Unidas para la Educación, la Ciencia y la Cultura 
OMS Organización Mundial de la Salud 
ONUDI Organización de las Naciones Unidas para el Desarrollo Industrial 
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